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　 　 摘　 要: 基于社会情感财富理论ꎬ 本文探讨了家族管理与家族成员对企业的认

同 (以下简称家族认同) 对家族企业创业导向的影响ꎬ 以及人力资源制度规范性与

实践灵活性的中介作用ꎮ 使用 １５５ 家中小家族企业的调研数据ꎬ 研究发现: ①家族

管理与家族认同分别对家族企业创业导向起到显著的抑制与促进作用ꎻ ②企业人力

资源制度设计规范性分别中介了家族管理、 家族认同与企业创业导向之间的关系ꎬ

企业人力资源实践的灵活性中介了家族认同与企业创业导向之间的关系ꎮ 在理论角

度ꎬ 上述结论启示应重视: ①家族社会情感财富理论各维度之间的潜在冲突ꎻ ②不

同形式家族涉入导致的人力资源制度设计与实践的异质性ꎮ 在实践角度ꎬ 启示应重

视对人力资源制度的合理设计ꎬ 通过规范性制度与灵活性实践保障企业的高创业

导向ꎮ
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一、 引言

家族企业的历史源远流长ꎬ 在当代世界经济舞台中占有重要地位ꎮ 对于家族企

业而言ꎬ 如何保持 “家业长青”ꎬ 是一个屡谈屡新的重要话题ꎮ 在中国情境下ꎬ 诸多

学者从技术创新 (朱沆等ꎬ ２０１６)、 社会责任 (陈凌和陈华丽ꎬ ２０１４) 以及接班计划

(余向前等ꎬ ２０１３) 等方面对 “家业长青” 问题进行了讨论ꎬ 得出一系列有价值的结

论与建议ꎮ 除上述几方面ꎬ 在产业转型升级的时代大潮中ꎬ 由于与风险承担 (Ｎａｌｄｉ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００７) 以及长期成长 (Ｃａｓｉｌｌａｓ ＆ Ｍｏｒｅｎｏꎬ ２０１０ꎻ Ｓｔｅｎｈｏｌｍ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６) 等方
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面密切相关ꎬ 公司创业活动被认为是家族企业

长期发展的另一条极重要路径ꎬ 受到各方关注ꎮ

具体来说ꎬ 现有家族企业创业相关文献可

以归纳为两派: 其一ꎬ 是将家族企业视为同质

性组织ꎬ 并在此基础上观察其与非家族企业创

业的不同 ( Ｓｈｏｒｔ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９ꎻ Ｈｕｙｂｒｅｃｈｔｓ ｅｔ

ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２ꎻ Ｇａｒｃéｓ － Ｇａｌｄｅａｎｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６ꎻ

Ｐｏｗｅｌｌ ＆ Ｅｄｄｌｅｓｔｏｎꎬ ２０１６)ꎬ 这一部分文献多发

现家族企业的创业导向较之非家族企业更低ꎮ

其二ꎬ 则是关注家族的某一项涉入方式对创业

的影响ꎬ 关注的方面包括: 家族所有权比例

(Ｓｃｉａｓｃｉａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)、 家族参与管理或治理

(杨学儒和李军ꎬ ２０１２ꎻ Ｃｒｕｚ ＆ Ｎｏｒｄｑｖｉｓｔꎬ ２０１２ꎻ

Ｂａｕｗｅｒａｅｒｔｓ ＆ Ｃｏｌｏｔꎬ ２０１７ꎻ Ｃａｌａｂｒò ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１７ )、 家 族 跨 代 参 与 ( Ｋｅｌｌｅｒｍａｎｎｓ ＆

Ｅｄｄｌｅｓｔｏｎꎬ ２００６ꎻ Ｓｃｉａｓｃｉａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３) 等ꎮ 此

外ꎬ 少数研究还关注了家族涉入影响企业创业

的中间机制ꎬ 如 Ｚａｈｒａ (２０１２) 发现ꎬ 家族所有

权会对组织学习的宽度、 深度与速度分别产生

影响ꎬ 进而影响企业的创业导向ꎮ 虽然上述研

究较大地推动了该领域的发展ꎬ 但仍有未尽之

处: 其一ꎬ 新近文献多使用社会情感财富模型

进行解释ꎬ 但对该模型内部维度间的冲突缺乏

关注ꎮ 具体而言ꎬ 社会情感财富是指家族凭借

其所有者和管理者的身份从家族企业获得的非

经济收益ꎬ 社会情感财富模型将上述情感目标

的得 失 看 作 家 族 企 业 决 策 的 主 要 参 照 点

(Ｇóｍｅｚ －Ｍｅｊíａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００７ꎻ 朱沆等ꎬ ２０１２)ꎮ

现有家族企业研究已经关注到ꎬ 不同的家族涉

入方式蕴含的社会情感财富有所差别ꎬ 其之于

同一后果可能产生相悖影响ꎮ 例如ꎬ 在家族企

业技术创新领域ꎬ 家族的所有权与管理权涉入

被证实分别可以抑制与促进企业的研发投资

(Ｄｕｒａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６ꎻ Ｓｕ ＆ Ｌｅｅꎬ ２０１３)ꎬ 但上

述涉入方式冲突对家族企业创业问题的影响尚

未被讨论ꎮ 其二ꎬ 现有研究对于家族企业创业

问题的内在逻辑认识不足ꎬ 导致结论难以实用ꎮ

家族控制是家族企业的根本特征ꎬ 保护情感目

标又 是 家 族 的 根 本 追 求 ( Ｂｅｒｒｏｎｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１２)ꎬ 导致调整家族控制以实现高创业导向几

乎无可能ꎮ 这就意味着ꎬ 如不探究家族企业创

业的中间机制并加以影响ꎬ 则主效应结论无实

践意义ꎮ

基于此ꎬ 本文拟对应上述两个方面ꎬ 推进

领域前沿: 首先ꎬ 本文引入家族成员对企业的

认同 (家族认同) 这一概念ꎬ 将相关研究的视

阈从社会情感财富理论的家族影响与控制维度ꎬ

延展到家族认同维度ꎬ 进而挖掘其之间的潜在

冲突①ꎮ 具体而言ꎬ 家族管理即家族派遣具有血

缘关系的亲属参与企业的高管团队ꎬ 以家族管

理为代表的控制维度ꎬ 强调家族通过涉入企业ꎬ

保护家族本身的特殊利益 ( Ｚｅｌｌｗｅｇｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１３)ꎮ 这一动机可能引发家族员工与非家族员

工的对立ꎬ 不利于组织创造力的产生ꎬ 最终影

响企业创业导向ꎮ 相对应地ꎬ 家族认同维度指

的是家族成员由于与企业休戚与共而对家族企

业产生强烈的组织承诺感ꎬ 强调家族成员对企

业的强嵌入感与集体支持 ( Ｂｅｒｒｏｎｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１２)ꎮ 这意味着ꎬ 家族成员更可能达成共识ꎬ

① 在英文情境下家族的 “ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ” 可包含 “ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ”ꎮ 然而ꎬ 中文情境下两者分别翻译成 “涉入” 和 “认同”ꎬ 可能造

成读者的一些疑惑ꎮ 本文出于与中文文献保持一致的考虑ꎬ 仍沿用上述说法ꎬ 特说明ꎮ
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聚焦于家族企业的长期利益ꎬ 进而促进企业创

业的形成ꎮ 上述潜在对立ꎬ 构成本文关注的第

一层重点ꎮ 其次ꎬ 本文考察人力资源规范性制

度与灵活性实践的中介作用ꎮ 在家族企业中ꎬ

家族对于自身社会情感财富的关切并不能直接

转化成整个企业层面的态度或行为ꎬ 即家族所

有者或管理者仍需通过制定具有保护社会情感

财富色彩的制度ꎬ 并将之贯彻实践ꎬ 方可引导

整个企业ꎮ 其中ꎬ 人力资源制度与实践ꎬ 是家

族传递其意图的重要机制之一ꎮ 举例来说ꎬ 通

过该机制ꎬ 家族可利用招聘和选拔流程使符合

自身情感利益的人进入企业并担任合适的管理

职位ꎻ 通过培训ꎬ 可以使非家族雇员理解家族

的情感关切ꎬ 并进而通过绩效考核和薪酬机制

对员工行为是否符合家族情感目标进行反馈ꎮ

故可以认为ꎬ 家族对企业的涉入可能通过人力

资源制度与实践ꎬ 进而影响企业的创业导向ꎮ

具体地ꎬ “任人唯亲”、 缺乏对员工培训等ꎬ 已

成为家族企业人力资源制度的显著特征 (周晓

梅ꎬ ２００８)ꎮ 根据 Ｋｉｍ 和 Ｇａｏ (２０１０) 的框架ꎬ

上述现象反映的是家族企业人力资源制度的规

范性程度ꎮ 本文预期ꎬ 若家族重视对企业保持

控制并施加影响力ꎬ 其更可能制定方便自家子

弟的欠规范的招聘与晋升机制ꎬ 而若家族重视

其成员对企业的认同ꎬ 则可能在集体支持的动

机下ꎬ 制定更具规范性的人力资源制度ꎮ 进一

步地ꎬ 规范性的人力资源制度有利于企业创业

导向的提高ꎮ 同时ꎬ 快速与柔性的决策机制则

是家族企业的另一个重要标签ꎬ 这一特征可能

体现为家族企业人力资源实践的灵活性特征

(Ｂｈａｔｔａｃｈａｒｙａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎮ 在此方面ꎬ 家族

管理可能造成不对称的利他主义ꎬ 产生阻碍作

用ꎮ 同时ꎬ 家族认同则对灵活实践有促进作用ꎮ

综上所述ꎬ 人力资源制度设计与实践在家族企

业创业导向问题中的机制作用ꎬ 构成本文关注

的第二层重点ꎮ

本研究的主要贡献有: ①发现家族管理与

家族认同分别会抑制与促进企业的创业导向ꎬ

提示家族企业相关研究不应简单地将 “家族控

制企业” 与 “家族涉入企业” 等量齐观ꎬ 不同

涉入方式的作用不尽相同ꎮ 这一结论同时揭示

了社会情感理论各维度之间的内在冲突ꎬ 有助

于深入对该理论的理解ꎮ 具体而言ꎬ 本文着重

强调家族影响与控制维度与家族认同维度之间

的差异与对立ꎮ ②人力资源制度设计与实践是

家族企业创业的重要中介机制ꎬ 家族涉入深刻

影响了企业人力资源制度与实践ꎬ 并进而左右

了企业创业导向ꎮ 这一结论有助于拓展现有家

族企业创业研究的话题宽度ꎬ 并为后来者指出

了可能的研究发展方向ꎮ

二、 理论分析与假设提出

(一) 家族涉入与企业创业导向

根据 Ｋｌｅｉｎ 等 (２００５) 的观点ꎬ 家族管理

是家族控制企业的重要手段ꎬ 表现为家族成员

大量占有高管团队职位ꎮ 本文认为ꎬ 家族管理

会抑制企业的创业导向ꎮ

首先ꎬ 家族参与管理会提高家族对其情感

目标的关切ꎬ 进而影响家族企业的风险倾向ꎮ

对于家族企业来说ꎬ 参与风险性活动常被认为

是一种 “混合博弈”ꎬ 即家族企业能否在风险性

的活动中得利具有或然性ꎬ 但其在决策进行风

险活动时却面临着必然性的情感损失ꎮ 根据
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Ｇóｍｅｚ－Ｍｅｊíａ 等 (２０１４) 的研究ꎬ 对于上述必

然情感损失的厌恶ꎬ 最终导致家族企业具有高

风险规避倾向ꎮ 进一步地ꎬ 随着家族高管数量

的增加ꎬ 与企业相关的家族声望和地位等都会

提高ꎬ 企业在这些家族成员财产组合中的地位

也相应上升 (Ｚｅｌｌｗｅｇｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎬ 导致企

业中蕴含的家族情感因素地位上升ꎬ 其对企业

决策的影响也会增加ꎮ 在此情况下ꎬ 家族更可

能将行为重点放在保护现有的社会情感财富ꎬ

其在企业创业等风险决策上可能表现得更为保

守ꎮ 此外ꎬ 由于 “亲情至上” 思想在华人家族

企业的普遍存在 (雷丁ꎬ １９９３)ꎬ 加之家族成员

深度参与高管团队会造成家族高管之间更高程

度的 “我们” 意识 (朱沆等ꎬ ２０１５)ꎬ 导致家

族保护其特殊情感利益的动机增加ꎬ 进而会恶

化组织氛围ꎮ 研究显示ꎬ 企业中亲缘关系水平

越高ꎬ 一般员工对组织的信任水平越低 (Ｃｈｅｎ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００４)ꎬ 而低信任水平又会增加员工的

沉默行为 (郑晓涛等ꎬ ２００８)ꎬ 不利于企业对于

创业机会的识别ꎮ 最后ꎬ 更多家族高管的参与

意味着更大可能性的家族内经营意见冲突ꎬ 对

家族和谐产生潜在消极影响 ( Ｓｃｈｕｌｚｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２００３)ꎮ 此时ꎬ 由于对风险性行为的决策会激化

冲突ꎬ 家族高管越多的企业ꎬ 其对于公司创业

等风险举动的偏好越低ꎮ

其次ꎬ 出于对家族社会情感财富的保护ꎬ

大量家族成员参与企业管理可能导致高融资约

束ꎬ 影响其创业导向ꎮ 已有研究表明ꎬ 创业活

动依赖大量财务资本的持续注入 ( Ｃｏｏｐｅｒ ｅｔ

ａｌ􀆰 ꎬ １９９４)ꎬ 而在高家族管理下ꎬ 保护家族社

会情感财富的动机可能降低家族企业引入外部

专业人才的动机ꎬ 并增加家族性利他主义的程

度ꎬ 进而影响企业获得支持创业导向的财务资

本: 从股权融资的视角ꎬ 由于家族裙带关系的

存在ꎬ 家族高管常不了解风险资本的运作机制

(陈凌和叶长兵ꎬ ２００７)ꎬ 而且出于保存社会情

感财富的动机ꎬ 也不愿外来人员对家族经营者

的替代 ( Ｐｏｕｔｚｉｏｕｒｉｓꎬ ２００１)ꎮ 这导致家族企业

整体缺乏掌握金融市场知识的专业人力资本ꎬ

因此会比非家族企业更少地使用股权融资手段

(Ｇóｍｅｚ－Ｍｅｊíａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４)ꎮ 一方面ꎬ 股权融

资约束可能影响企业财务资源基础ꎬ 进而不利

于企业创业导向的形成ꎻ 另一方面ꎬ 家族成员

之间的情感纽带是家族社会情感财富的重要组

成ꎬ 进而更可能形成家族性利他主义ꎬ 拥有企

业管理权的家族高管更有可能利用职权便利为

自己或家族谋取利益 ( Ｓｃｈｕｌｚｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００３)ꎮ

此类自我控制问题会提高对债权人而言的代理

成本ꎬ 使家族企业获取债务融资的难度和成本

增加 (Ｓｔｅｉｊｖｅｒｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９)ꎮ 因而综合地看ꎬ

家族管理越高ꎬ 企业融资约束程度越深ꎬ 对创

业导向的抑制作用也越强ꎮ

故本文提出以下假设:

Ｈ１: 家族管理降低企业的创业导向ꎮ

除了家族管理ꎬ 家族成员对企业的认同也

是家族对企业施加影响的重要通道之一ꎮ 家族

认同维度主要反映家族成员对企业的承诺感

(Ｋｌｅｉｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎮ 与管理涉入的影响不同ꎬ

家族认同能促进企业创业导向的产生ꎮ

第一ꎬ 家族对企业的认同有利于家族创业

精神的代际传承ꎬ 进而维持企业的高创业导向ꎮ

具体而言ꎬ 分享先辈创业故事 (或传说ꎬ ｔｅｌｌｉｎｇ

ｓｔｏｒｉｅｓ) 是家族企业中常见的经验传承方式ꎬ 也

是家族文化与企业文化统一的重要体现 (Ｇｉｏｉａ ＆
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Ｃｈｉｔｔｉｐｅｄｄｉꎬ １９９１)ꎮ 由上一代家族成员向下一

代讲述家族和企业的历史ꎬ 可以培养和熏陶下

一代家族成员ꎬ 并将家族价值观传承下去ꎮ Ｊａｓ￣

ｋｉｅｗｉｃｚ 等 (２０１５) 的多案例研究结论认为ꎬ 拥

有创业遗产的家族企业可以通过代际间分享创

业传说等方式来培养继承者的创业精神并保持

企业的创业导向ꎻ Ｋａｍｍｅｒｌａｎｄｅｒ 等 (２０１５) 的

研究也支持ꎬ 以家族为中心的故事分享能改善

家族企业的决策结构ꎬ 显著提高对创业机会的

辨别能力和创新倾向ꎮ 同时ꎬ 家族成员对企业

的认同能够提升企业社会资本ꎬ 为企业创业导

向提供资源支持ꎮ 家族成员共同认可的家族文

化与价值观能够增强家族成员之间的交往与相

互依 赖 程 度ꎬ 促 使 家 族 社 会 资 本 的 产 生

(Ｎａｈａｐｉｅｔ ＆ Ｇｈｏｓｈａｌꎬ １９９８)ꎮ 由于家族与企业

的互动ꎬ 家族社会资本又会拓展企业的社会网

络 (Ａｒｒｅｇｌｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００７)ꎬ 进而识别出潜在的

创业机会 (张玉利等ꎬ ２００８)ꎮ 由此可以认为ꎬ

家族认同通过对家族成员的影响ꎬ 可能为企业

创业导向带来积极作用ꎮ 此外ꎬ 随着家族成员

对企业认同程度的提升ꎬ 家族成员会更加看重

家族企业的长远发展ꎬ 而非家族特殊利益的短

期套现ꎮ 在此情况下ꎬ 家族成员损害非家族成

员利益而自肥的倾向降低ꎬ 二者之间的冲突减

少ꎬ 导致后者心理所有权水平的提升 (朱沆等ꎬ

２０１５)ꎮ 李锐等 (２０１０) 的研究认为ꎬ 高心理

所有权水平可以增强促进型建言等组织公民行

为的发生ꎬ 进而巩固企业层面创业导向的人力

资源基础ꎮ

第二ꎬ 家族认同还可通过家族成员的 “情

绪传染”ꎬ 蔓延到非家族员工ꎬ 最终影响企业创

业导向ꎮ 一方面ꎬ 家族认同的影响可能通过家

族领导者的领导行为传递给整个企业ꎮ 由于家

族企业所有权与管理权的相对统一ꎬ 家族成员

往往担任企业的领导者ꎮ 此时ꎬ 高管团队的背

景特征会直接影响其决策方式ꎬ 进而影响企业

的战略选择 ( Ｈａｍｂｒｉｃｋ ＆ Ｍａｓｏｎꎬ １９８４)ꎮ 同

理ꎬ 高认同感的家族领导者也可通过其个人领

导行为ꎬ 将其家族创业导向传递给整个企业ꎬ

影响企业整体的创业导向ꎮ 另一方面ꎬ 家族认

同的作用还可以通过基层员工之间的 “情绪传

染” 机 制 在 整 个 企 业 蔓 延ꎮ 依 据 Ｂａｒｓａｄｅ

(２００２) 的观点ꎬ 在团队之内存在着情绪感染的

现象ꎬ 并且具有相同情绪效价的情感会随着情

感能量等级的增加而加快传染速度ꎮ 这意味着ꎬ

在家族企业ꎬ 高家族认同引致家族员工的高风

险容忍、 高主动性等态度ꎬ 会 “传染” 给非家

族员工ꎬ 最终增强企业创业导向的整体组织

基础ꎮ

故本文提出以下假设:

Ｈ２: 家族成员对企业的认同促进企业的创

业导向ꎮ

(二) 人力资源制度与实践的中介作用

所谓人力资源制度设计的规范性ꎬ 通常包

括三个方面: 组织内规则和程序的书面化程度、

各流程步骤的规律性以及管理者对某项人事活

动或项目开展与否的确定程度 (Ｄｅ Ｋｏｋ ＆ Ｕｈｌａ￣

ｎｅｒꎬ ２００１)ꎮ 本文认为ꎬ 家族管理与认同ꎬ 会

对包含人力资源制度在内的企业各方面的高层

制度设计产生影响ꎬ 最终左右企业层面的创业

导向ꎮ

家族管理会削弱企业实施规范性人力资源

制度的动机: 首先ꎬ 家族的监督效应与高规范

性人力资源制度都可约束代理人行为ꎬ 两者之
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间具有替代作用ꎮ 基于委托—代理理论逻辑ꎬ

由于家族参与企业日常管理ꎬ 代理人通过信息

优势获利的可能性较低 ( Ｊｅｎｓｅｎ ＆ Ｍｅｃｋｌｉｎｇꎬ

１９７６)ꎬ 企业委托—代理冲突较轻ꎮ 此时ꎬ 在已

有强力约束的情况下ꎬ 委托人通过制定严格的

人力资源制度来约束代理人的动机就大幅降低

(Ｓｃｈｕｌｚｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００１)ꎮ 其次ꎬ 模糊的人力资源

制度可能被家族视作私利工具ꎬ 进而削弱其实

施规范性人力资源制度的动机ꎮ 具体来说ꎬ 家

族领导者往往对家族成员有利他主义倾向ꎬ 且

该倾向常常是非对称的: 家族长辈对晚辈的利

他行为经常不求回报ꎬ 即使在后代不再感激的

情况下ꎬ 长辈也有动力不断地付出ꎬ 包容家族

成员偷懒和推卸责任的行为 (Ｌｕｂａｔｋｉｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２００５ꎻ 王明琳和周生春ꎬ ２００５)ꎮ 出于这种非对

称的利他主义倾向ꎬ 家族经营者可能会主动模

糊规章制度ꎬ 倾向于采取非正式人力资源制度ꎬ

为家族后代的福利留出余地ꎮ

而家族认同可能对企业制定规范的人力资

源制度有促进作用ꎮ Ｃａｒｌｏｃｋ 和 Ｗａｒｄ ( ２００１)

把家族成员对企业的认同感分为三个维度: 个

人的信念及其支持组织的目标和愿景的程度、

为组织作出贡献的意愿ꎬ 以及与组织建立持久

关系的意愿ꎮ 一方面ꎬ 家族企业普遍具有的

“家业长青” 目标会促使家族成员制定规范化的

人力资源制度ꎮ 受这一目标的鼓舞ꎬ 家族成员

在制定战略和做出决策时会表现出更强的长远

导向ꎬ 家族经营者会引进有利于企业长远发展

的战略ꎬ 包括制定规范性的人力资源制度ꎮ 为

了企业的长远发展ꎬ 家族员工也会接受这些制

度ꎬ 减少了制度推行的阻力ꎮ 另一方面ꎬ 规范

企业的人力资源制度可能造成家族成员在企业

中的福利水平降低ꎬ 但在共同体意识和家族认

同感的作用下ꎬ 家族成员可能接受这一利益损

失的结果ꎮ 由于家族对企业的影响力较强ꎬ 家

族成员在参与经营过程中容易形成集体心理所

有权ꎬ 即朱沆等 ( ２０１５) 提出的 “我们” 意

识ꎮ 家族认同感和这种 “我们” 意识会形成一

种奉献、 协作的文化精神氛围 ( Ｃｈｕｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１３)ꎬ 家族成员愿意出让ꎬ 甚至牺牲自己的所

得利益ꎬ 包括降低对薪酬的敏感程度等 (赵宜

一和吕长江ꎬ ２０１５)ꎬ 为企业未来更好的发展做

出贡献ꎮ

家族企业不正式、 不规范的人力资源制度

往往体现在招聘选拔、 内部晋升、 绩效考核等

多个方面ꎬ 并会进一步影响企业的创业导向:

第一ꎬ 不规范的招聘选拔制度可能为企业带来

不具胜任力的员工ꎬ 影响企业创业的能力基础ꎮ

已有文献多认为ꎬ 家族企业更倾向于依靠裙带

关系而非正式的招聘流程来吸纳、 提拔家族成

员或与家族关系密切的员工 (Ｙａｎ ＆ Ｓｏｒｅｎｓｏｎꎬ

２００６ꎻ Ｋｉｍ ＆ Ｇａｏꎬ ２０１３ꎻ Ｓｃｈｕｌｚｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２００１)ꎮ 这种选拔不以知识、 技能等为提拔标

准ꎬ 即使对方能力不足也能进入企业工作ꎬ 直

接导致企业创业导向的能力基础下滑ꎮ 同时ꎬ

这种选拔思路也容易引发企业内中高层非家族

管理人员的不满 ( Ｓｃｉａｓｃｉａ ＆ Ｍａｚｚｏｌａꎬ ２００８)ꎬ

致使企业难以获得外部管理人员所能带来的资

源网络和知识共享优势 (Ｃｈｉｒｉｃｏꎬ ２００８)ꎬ 形成

管理能力的约束ꎮ 第二ꎬ 低规范程度的人力资

源制度可能导致企业员工的高同质性ꎬ 进而影

响家族企业对于创业信息的获取与创业机会的

识别ꎮ 不规范的人力资源制度导致家族企业更

多地依靠家族社会网络达成招聘目标 (Ｇóｍｅｚ－
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Ｍｅｊíａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１１ꎻ Ｄｅ Ｋｏｋ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎬ 所

招募对象往往与企业存在密切的亲友关系ꎬ 知

识、 经历等背景相似程度高ꎮ 这一情况虽能使

他们乐于进行信息交流、 加深对创业机会的认

识ꎬ 但由于其所掌握的信息、 知识相似度较高ꎬ

反而限制了家族企业对创业机会的识别和利用ꎬ

并抑制企业的创业导向ꎮ 第三ꎬ 带有家族色彩

的非正式人力资源制度进一步提高了企业对于

家族社会情感财富的关切ꎬ 导致企业对于具有

风险性特征的创业活动更加规避ꎮ 实施不规范

人力资源制度的一个后果是将大量家族亲友纳

入企业ꎬ 其结果则是增强家族企业对于家族情

感联结、 社会纽带等社会情感维度的重视ꎬ 企

业行为受家族情感目标的影响也更深ꎮ 在此情

况下ꎬ 家族在考虑创业问题时就又面临混合博

弈局面ꎮ 具体而言ꎬ 在企业创业的情境下ꎬ 家

族可能面临情感财富抉择: 一方面ꎬ 或然性的

成功创业活动可以改善家族成员生活并为家族

整体带来声誉ꎬ 有利于保存社会情感财富ꎻ 另

一方面ꎬ 创业活动的进行需要一定的外部支持

(如引入外部资金与技术人员等)ꎬ 这在某种程

度上稀释了家族的控制权ꎬ 会造成社会情感财

富的流失ꎮ 无论上述博弈结果如何ꎬ 开始这场

博弈的代价都是前期社会情感财富的流失

(Ｃｈｒｉｓｍａｎ ＆ Ｐａｔｅｌꎬ ２０１２)ꎬ 这一前提也可能抑

制家族企业的创业欲望ꎮ

故本文提出以下假设:

Ｈ３ａ: 人力资源制度设计规范性在家族管理

与企业创业导向之间起中介作用ꎮ

Ｈ３ｂ: 人力资源制度设计规范性在家族成员

对企业的认同与企业创业导向之间起中介作用ꎮ

人力资源实践灵活性的中介作用ꎮ 人力资源

实践灵活性也称人力资源柔性ꎬ 根据 Ｗｒｉｇｈｔ 和

Ｓｎｅｌｌ (１９９８) 的观点ꎬ 人力资源灵活性主要包括

三个方面: 一是员工技能灵活性ꎬ 即员工拥有的

技能在不同情境中的普适程度以及组织对拥有不

同技能员工的配置速度ꎻ 二是员工行为的灵活

性ꎬ 主要是指员工对于多变环境的适应性或者在

不同情境下员工的适应能力ꎻ 三是人力资源实践

的灵活性ꎬ 所指的是企业的人力资源制度在不同

情境或不同部门之中的适用性①ꎮ

①　 根据 Ｈｕｓｅｌｉｄｒ 等 (１９９７) 的观点ꎬ 人力资源管理实践是确保企业人力资本服务于组织战略目标的一系列制度和实践ꎬ 即广义的

人力资源管理实践应当涵盖除去人力资源制度外的、 确保人力资源制度落地的一系列过程及结果ꎮ 而 Ｗｒｉｇｔ 和 Ｓｎｅｌｌ (１９９８) 的定义中

提及的人力资源实践仅指承接企业目标的一系列人力资源活动ꎬ 即该定义中涉及的人力资源管理实践为狭义的人力资源管理实践ꎮ 但

出于尊重原文的考虑ꎬ 我们没有对此进行改动ꎬ 并在后文中沿用此定义ꎮ 这二者之间的差异请读者注意ꎮ

　 　 家族认同有利于家族集体支持动机的提高ꎬ

进而通过弥合家族成员与非家族成员关系ꎬ 以

及影响组织气氛、 个人主动性等路径ꎬ 影响企

业的人力资源实践灵活性: 第一ꎬ 在高家族认

同感之下ꎬ 家族对于企业的关切会更有效地传

递至非家族员工ꎮ 具体而言ꎬ 根据 “情绪传染”

理论 (Ｂａｒｓａｄｅꎬ ２００２)ꎬ 家族员工的高情感认

同可能通过频繁的日常交往ꎬ “传染” 给非家族

成员ꎮ 这种认同和内化对个体的行为态度有重

要影响ꎬ 高情感认同的个体乐于进行知识共享

和学习ꎬ 进而有利于提高员工技能灵活性 (金

辉等ꎬ ２０１３)ꎮ 高情感认同的员工乐于学习新知

识与新技能ꎬ 最终提高员工技能的灵活性ꎮ 第

二ꎬ 传统儒家思想对中国的家庭文化有着潜移
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默化的影响ꎬ 并通过家族文化影响到了家族企业

的文化ꎮ 植根于儒家文化而衍生出的 “恩威并

施ꎬ 以德服人” 的家长式领导思想ꎬ 强调忠诚、

感恩与勤奋工作等ꎬ 追求雇佣关系的稳定和谐

(周浩和龙立荣ꎬ ２００５)ꎬ 能提升整个企业员工的

工作安全感 (Ｌｅｅꎬ ２００６)ꎬ 而员工也会将之看作

组织对自己的关心和支持ꎮ 组织和领导的支持是

员工行为积极主动的重要驱动力 (刘璞和井润

田ꎬ ２００７)ꎬ 也是员工提高自身行为灵活性的必

要条件ꎮ 第三ꎬ 在企业的整体文化之下ꎬ 部门或

不同的项目团队之间也有自身的亚文化ꎬ 即部门

之间存在组织文化差异ꎮ 而在控制家族ꎬ 较高程

度的家族认同感能够营造一种统一的 “强伦理气

氛”ꎮ 在这种情境下ꎬ 不同部门员工会自觉地以

这种共享伦理气氛认可的方式和标准行事ꎬ 从而

降低了组织各部门间的差异性ꎬ 增强了企业人力

资源实践的在不同部门之间的适用性ꎮ

而家族管理引发的家族对其特殊利益的更

深度保护ꎬ 则会加深家族成员与非家族成员之

间的隔阂ꎬ 进而抑制企业人力资源实践的灵活

性ꎮ 一方面ꎬ 家族企业重视接班人的培养ꎬ 会

让二代成员进入企业锻炼ꎬ 甚至提供资金支持

二代成员的创业活动以培育其创业精神 (李新

春等ꎬ ２０１５)ꎬ 这也是家族保护特殊情感利益的

重要体现ꎮ 类似地ꎬ 家长也会为其他家族成员

的发展提供丰富的资源ꎮ 然而ꎬ 由于不对称利

他主义的存在ꎬ 后辈很可能产生 “搭便车”、 偷

懒等行为 (Ｋａｒｒａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６)ꎬ 以亲缘关系为

依仗ꎬ 在受培训和学习过程中表现出惰性ꎬ 导

致能力和技能的不足ꎬ 影响企业的人力资源实

践灵活性ꎮ 另一方面ꎬ 对于普通员工而言ꎬ 组

织的支持能够提高学习意愿ꎬ 对学习成果的迁

移也有积极的作用 (吴怡和龙立荣ꎬ ２００６)ꎮ 而

在家族企业中ꎬ 企业资源持续地向家族成员倾

斜ꎬ 非家族员工难以获得充足的培训资源提升

自己的技能ꎮ 而从核心、 近亲ꎬ 到远亲ꎬ 再到

非家族成员的差序格局也会阻碍他们内部人身

份感知的产生ꎬ 员工的主动行为、 学习意愿、

创造热情等会因为外部人体验而受到抑制 (刘

智强等ꎬ ２０１５)ꎮ 资源的不足限制了员工技能灵

活性的提高ꎬ 而内部动机受抑制则使员工主动

性降低ꎬ 在工作中不愿展示自己的学习成果ꎬ

导致了行为灵活性的降低ꎮ

从组织层面来讲ꎬ 人力资源实践灵活性可以

提高企业及时、 有效适应内外部多变环境的能力

(Ｂｈａｔｔａｃｈａｒｙａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎬ 为企业的创业决策

提供了一定的保障: 第一ꎬ 人力资源灵活性的各

个维度都有利于创业企业应对高动态性竞争环

境ꎬ 成为企业创业的基础ꎮ 初创期企业受企业外

部环境的影响较大ꎮ 在这期间人力资源实践灵活

性能帮助企业缩短适应期ꎬ 更好地抢占战略先机

(Ｂｈａｔｔａｃｈａｒｙａ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎮ 第二ꎬ 员工的技能

灵活性意味着员工知识储备高、 技能多样性强ꎬ

这有利于员工在面临外界挑战或刺激时产生新的

解决方法ꎬ 并在此过程中识别新的创业机会ꎮ 第

三ꎬ 员工的行为灵活性主要体现在员工的意愿方

面ꎬ 高行为灵活的员工积极性强ꎬ 对非常规行为

的包容程度也高 (Ｍａｒｃｈꎬ １９９１)ꎬ 有利于理解并

支持企业创业导向ꎮ

故本文提出以下假设:

Ｈ４ａ: 企业人力资源实践灵活性在家族管理

与企业创业导向之间起中介作用ꎮ

Ｈ４ｂ: 企业人力资源实践灵活性在家族成员

对企业的认同与企业创业导向之间起中介作用ꎮ
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图 １ 简要展示了所涉及变量之间的关系ꎮ
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图 １　 理论模型

三、 研究设计与样本选择

(一) 样本选择与数据收集

①　 本文对家族企业的定义为: 家族持股数在 ５０％以上ꎻ 或虽不足 ５０％ꎬ 但持股超过 ２０％且超过第二大股东 １０％ꎮ
②　 本文使用三类手段作为问卷筛选依据: 第一ꎬ 设置反向问题ꎮ 整套问卷中共有 ７ 道反向问题ꎮ 第二ꎬ 借鉴中国家庭追踪调查

(Ｃｈｉｎａ Ｆａｍｉｌｙ Ｐａｎｅｌ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ＣＦＰＳ) 问卷ꎬ 设置了由访员在访后填写的确认问题ꎮ 例如ꎬ “访谈执行方式” (回答选项包括 “访谈员亲

赴企业”、 “通过电话等直接沟通方式由企业方回答并由访谈员填写” 等)ꎻ “填写过程中是否发生以下情况” (回答选项包括 “被访谈

者有明显不耐烦情绪”、 “被访谈者提供的客观题项与调查员现场观察严重不符” 等)ꎮ 第三ꎬ 要求企业在问卷上盖章ꎮ
③　 如 «２０１２~２０１３ 年中国民营经济分析报告»ꎬ 该报告中三大产业的分布为 ２％、 ３０％、 ６７％ꎮ

　 　 本文数据来源于问卷调研ꎬ 该调研的中心

议题围绕中小家族企业展开①ꎮ 具体而言ꎬ 项目

组征集了 ３０ 名志愿者ꎬ 并依靠志愿者的社会网

络进行问卷收集ꎮ 本文所使用数据全部来自该

项调研中的企业层问卷ꎬ 由家族企业主填写ꎮ

在问卷回收阶段ꎬ 共获得 １８０ 套调研问卷ꎮ 经

过考察缺失项、 反向问题与调研员对于调研过

程的反馈ꎬ 本文剔除了 ２１ 套质量稍欠的问卷②ꎮ

同时ꎬ 由于本文要求样本企业的企业主应绝对

控股 (即达 ５０％以上)ꎬ 故又删除了 ４ 份最大股

东持股比例少于 ５０％的样本ꎬ 最终得到 １５５ 家

企业的问卷数据ꎬ 形成本文的研究样本ꎮ 从产

业结构上看ꎬ 本文样本在第一、 第二、 第三产

业的分布分别为 ５％、 ３２％和 ６３％ꎬ 与现有主流

研究报告的结论差异很小③ꎬ 可说明样本分布较

为合理ꎮ 从地区结构上看ꎬ 本文样本近半来源

于山东省ꎬ 但比较山东省样本与非山东省样本ꎬ

其背景信息未现显著差异ꎬ 故该问题尚可接受ꎮ

(二) 变量测量

１􀆰 被解释变量

企业创业导向是本文最重要的变量之一ꎬ 主

要借鉴Ｍｉｌｌｅｒ (１９８３) 的做法ꎬ 使用李克特 ５ 点量

表进行衡量ꎮ 与 Ｚａｈｒａ 和 Ｇａｒｖｉｓ (２０００) 相一致ꎬ

本文具体使用了 １０ 题项版本ꎬ 经典题项如 “近年

来ꎬ 您公司的产品与服务发生了频繁且实质性的

变化”、 “为应对竞争对手ꎬ 您首先想到的措施是

经常性地推出新产品与实施新的管理技术”ꎬ 等

等ꎮ 该变量来源于企业层问卷ꎬ 信度值 α＝０􀆰 ８５ꎮ

２􀆰 解释变量

家族管理与家族认同ꎬ 是本文的主要解释变

量ꎮ 在本文的研究情境中ꎬ 计算企业主自填的

“企业管理层人数” 与 “其中的亲属数量” 两个

题项之比ꎬ 作为家族管理变量的衡量ꎬ 这一度量

与大部分同主题文献一致ꎮ 同时ꎬ 使用 Ｋｌｅｉｎ 等

(２００５) 所开发 Ｆ－ＰＥＣ 量表的文化部分ꎬ 测量家

族成员对企业的认同感强度ꎮ 值得注意的是ꎬ 该

量表对于家族文化的测量同时关注了家族本身的

文化特征与其对企业的认同两个方面ꎬ 本文根据

相关理论对原题项进行了筛选ꎮ 保留了①您的家

族 (庭) 成员能感到对企业的忠诚感ꎻ ②􀆺􀆺很
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自豪于告诉别人他们是企业的一份子ꎻ ③􀆺􀆺认

同企业的计划、 目标和政策ꎻ ④􀆺􀆺关心企业的

命运ꎬ 共四个题项ꎬ 信度值 α＝０􀆰 ７５ꎮ

３􀆰 中介变量

本文的一个重要创新点即关注了企业人力

资源基础的中介作用ꎬ 使用了人力资源制度设

计规范性与实践灵活性两个变量ꎮ

(１) 人力资源制度规范性ꎮ 主要关注企业

的人力资源制度ꎬ 通过引用 Ｋｉｍ 和 Ｇａｏ (２０１０)

的研究量表ꎬ 本文致力于测量企业人力资源管

理各模块的制度规范性ꎮ Ｋｉｍ 和 Ｇａｏ ( ２０１０)

兼用客观题项与李克特 ５ 点量表ꎬ 分别关注人

力资源管理的 ６ 个模块ꎮ 具体而言ꎬ 选拔与薪

酬维度使用客观题项ꎻ 而招聘、 培训与开发、

绩效考核和工作描述维度使用 ５ 点量表ꎮ 结合

研究情境ꎬ 本文不考虑其中 “人格测试” 等中

小家族企业普遍不涉及的内容ꎮ 然后ꎬ 根据

Ｂｒｅｔｏｎ － ｍｉｌｌｅｒ 和 Ｍｉｌｌｅｒ ( ２０１０ ) 与 Ｋａｐｐｅｓ 和

Ｓｃｈｍｉｄ (２０１３) 的做法ꎬ 将上述 ６ 个维度的值

标准化后取均值ꎬ 计算人力资源制度设计规范

性的总体水平ꎬ 并纳入后续分析ꎮ

(２) 人力资源实践灵活性ꎮ 该变量关注企

业人力资源实践对动态变化环境的应对能力ꎮ

本文使用 Ｂｈａｔｔａｃｈａｒｙａ 等 (２００５) 的量表测度人

力资源实践的灵活性ꎬ 共计 ２２ 个题项ꎬ 代表题

项如 “如果需要ꎬ 本企业的员工可以去做不同

的工作”、 “我的员工的灵活工作习惯ꎬ 帮助我

们根据市场的要求做出改变”、 “我们的人力资

源实践的灵活性有助于我们适应不断变化的环

境”ꎬ 总体信度值 α＝ ０􀆰 ９２ꎮ

４􀆰 控制变量

本文从三个角度考虑控制变量: 其一ꎬ 基

于资源基础理论与企业生命周期理论的观点ꎬ

企业的整体特征可能影响其创业导向ꎻ 其二ꎬ

基于高阶理论的观点ꎬ 企业领导者特质也可能

影响企业创业导向ꎻ 其三ꎬ 根据社会情感财富

理论ꎬ 家族对于代际传承的追求也会影响企业

的长期和风险行为ꎬ 可能与来源于控制维度的

家族管理或情感维度的家族认同产生替代作用ꎮ

具体而言ꎬ 在企业特征角度ꎬ 控制了企业规模、

企业年龄与业务相关性变量ꎻ 在领导者特征角

度ꎬ 本文控制了领导者性别、 年龄与教育经历ꎻ

在家族传承维度ꎬ 控制了是否有正式传承计划ꎮ

(１) 企业规模ꎮ 企业规模越大ꎬ 就越有可

能拥有充足的创业资源基础ꎬ 但其组织灵活性

也可能随之下降 (Ｅｒｎｓｔꎬ １９９８)ꎬ 故对企业创

业导向有混合影响ꎮ 以往相关研究多以企业员

工数作为衡量规模的指标ꎬ 可能忽视不同行业

企业在雇员特征上的差异ꎮ 为克服上述问题ꎬ

本文首先以国家统计局的标准调整了企业员工

数的绝对值ꎬ 然后对其取自然对数ꎮ 具体而言ꎬ

①我们以企业员工数原始值减去各自行业中等

企业的员工数基准ꎬ 得出调整后的企业员工绝

对值ꎻ ②由于调整后的绝对值存在负数ꎬ 本文

加一常数ꎬ 将之调整为 １ 以上的正数ꎻ ③使用

Ｗｉｎｓｏｒｉｚｅ 方法克服极端值ꎻ ④取自然对数ꎮ

(２) 企业年龄ꎮ 一般认为企业年龄越长ꎬ

其距离创业的时间越久ꎬ 创业导向也越弱 (Ｌｕｏ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５)ꎮ 但是ꎬ 现有家族企业研究文献着

重关注了默会知识在家族企业竞争力中的作用

(窦军生和贾生华ꎬ ２００８)ꎮ 由于创业时长与其积

累的家族性默会知识成正比ꎬ 故随着家族控制企

业时间的增长ꎬ 其也更有可能具备强大的知识基

础ꎮ 上述观点冲突同样值得关注ꎮ 本文使用 Ｗｉｎ￣
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ｓｏｒｉｚｅ 后的企业年龄绝对数表示企业年龄ꎮ

(３) 企业业务相关性ꎮ 企业现有多样性的

业务组合既可能为之带来更广的信息、 知识与渠

道 (Ｌａｍｉｎꎬ ２０１３)ꎬ 进而便于其对创业机会的识

别ꎻ 也可能带来更大的管理负荷 (冯米等ꎬ

２０１４)ꎬ 导致企业难以及时识别和利用创业机会ꎮ

参考 Ｓｔｉｍｐｅｒｔ 和 Ｄｕｈａｉｍｅ (１９９７) 的做法ꎬ 本文

使用 １４ 个题项的业务相关性量表加以度量ꎬ 经

典题项如 “本企业所生产的各类产品用途比较相

似”、 “在本企业ꎬ 生产各类产品所需要的主要技

术技能比较相似”ꎬ 该变量的信度值 α＝０􀆰 ８９ꎮ

(４) 正式传承计划ꎮ 考虑到本文的一项理

论推测是社会情感财富诸维度之间存在冲突ꎬ

故本文也参考 Ｍａｒｓｈａｌｌ 等 (２００６) 的问题设置ꎬ

控制家族传承维度下的正式传承计划的影响ꎮ

(５) 企业主性别ꎮ 一些研究发现ꎬ 高管团

队中的女性比例与企业创业绩效有密切联系

(Ｌｙｎｇｓｉｅ ＆ Ｆｏｓｓꎬ ２０１６)ꎬ 本文因而关注企业主

性别的作用ꎮ 当企业主为女性时ꎬ 变量赋值为

０ꎻ 当企业主为男性时ꎬ 变量赋值为 １ꎮ

(６) 企业主年龄ꎮ 经验证据显示ꎬ 企业主

的年龄与企业创业导向有密切联系ꎮ 当领导者

年龄较大时ꎬ 其更可能在经验与技能方面做好

创业准备ꎬ 创业导向更高ꎮ 本文因而也关注了

家族企业主年龄的影响ꎮ

(７) 企业主受教育程度ꎮ 例如买忆媛等

(２０１５) 的研究显示ꎬ 企业高阶团队受教育水平等

因素可能影响其 “即兴战略”ꎬ 当高管团队受教育

程度较高时ꎬ 其把握机会的能力也越高ꎮ 本文基

于企业主的学历构建受教育程度的测量ꎬ 当其学

历为 “初中及以下”、 “高中”、 “大学专科”、 “大

学本科”、 “研究生及以上” 时ꎬ 分别赋值为 １~５ꎮ

表 １　 变量定义

变量性质 变　 量 变量代码 测量方法

被解释变量 创业导向 ＣＥ Ｍｉｌｌｅｒ (１９８３)

解释变量 家族涉入
管理 ＦＭ 家族管理者占比

家族认同 ＦＩ Ｋｌｅｉｎ 等 (２００５)

中介变量
人力资源制度规范性 ＨＲＭ－Ｐ Ｋｉｍ 和 Ｇａｏ (２０１０)

人力资源实践灵活性 ＨＲＭ－Ｆ Ｂｈａｔｔａｃｈａｒｙａ 等 (２００５)

控制变量

企业规模 Ｆｓｉｚｅ 调整后的员工数自然对数

企业年龄 Ｆａｇｅ Ｍｃｄｏｕｇａｌｌ 等 (１９９４)

企业业务相关性 Ｆｒｅｌ Ｓｔｉｍｐｅｒｔ 和 Ｄｕｈａｉｍｅ (１９９７)

正式传承计划 Ｆｓｐ Ｍａｒｓｈａｌｌ 等 (２００６)

企业主性别 Ｏｓｅｘ 若企业主为女性＝ ０ꎻ 男性＝ １

企业主年龄 Ｏａｇｅ 企业主年龄

企业受教育程度 Ｏｅｄｕ 按学历赋值为 １~５
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(三) 实证设计

除使用描述性统计与相关分析等初步检验

手段ꎬ 本文主要使用多元回归技术对所提假设

进行检验ꎮ 具体而言ꎬ 首先考虑控制变量对于

被解释变量 (创业导向) 的影响ꎮ 然后ꎬ 加入

主要解释变量 (家族管理、 家族认同)ꎬ 考察其

回归系数与显著性水平ꎬ 为 Ｈ１、 Ｈ２ 的观点提

供证据ꎮ 最后ꎬ 依次考察①解释变量 (家族管

理、 家族认同) 与中介变量 (人力资源制度规

范性、 实践灵活性) 之间的关系ꎮ ②中介变量

与被解释变量之间的关系ꎮ ③加入中介变量前

后解释变量对被解释变量回归系数的差别ꎮ 参

考温忠麟等 (２００４) 的方法ꎬ 判断中介变量是

否起到中介作用以及中介效应的类型 (完全中

介或部分中介)ꎬ 为 Ｈ３、 Ｈ４ 的观点提供证据ꎮ

④使用 ｓｏｂｅｌ 检验与 ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 方法ꎬ 增强稳

健性ꎮ

四、 实证结果

(一) 共同方法偏差检验

在调研过程中ꎬ 本文严格遵守匿名调查、

告知答案无对错之分、 提示仅供学术用途等原

则ꎬ 尽量克服共同方法偏误的影响ꎮ 同时ꎬ 通

过采用 Ｈａｒｍａｎ 单因素检验共同方法测试偏差程

度来实现统计控制ꎬ 将所有题项进行探索性因

子分析ꎬ 共得到 １６ 个因子ꎮ 其中ꎬ 单个因子最

大只能解释总变异的 １６􀆰 ２％ꎬ 表明单个因子解

释变异的程度较小ꎬ 共同方法偏差不严重ꎮ

(二) 验证性因子分析

本文 检 验 了 变 量 间 的 区 分 效 度ꎮ 根 据

Ｍａｔｈｉｅｕ 和 Ｆａｒｒ (１９９１) 的建议ꎬ 本文依因子载

荷原则对涉及的潜变量进行打包处理ꎮ 结果如

表 ２ 显示ꎬ 四因子模型吻合最好ꎬ 表明本文模

型设置较为合理ꎮ

表 ２　 验证性因子分析结果

Χ２ ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＣＦＩ ＴＬＩ

四因子模型 ２０􀆰 ２３ １４ ０􀆰 ０５４ ０􀆰 ９８８ ０􀆰 ９７７

三因子模型ａ １３２􀆰 ０５ １７ ０􀆰 ２０９ ０􀆰 ７８４ ０􀆰 ６４５

二因子模型ｂ ９２􀆰 ６５ １７ ０􀆰 １６９ ０􀆰 ８５８ ０􀆰 ７６６

单因子模型 ２６０􀆰 ３４ ２０ ０􀆰 ２７８ ０􀆰 ５４９ ０􀆰 ３６９

　 　 注: ｎ ＝ １５５ꎻ ａ : ＨＲＭ－Ｐ 和 ＨＲＭ－Ｆ 合并ꎻ ｂ: ＦＣ 和

ＨＲＭ－Ｆ 合并ꎮ

(三) 描述性统计与相关分析

表 ３ 报告了本文涉及变量的描述性统计结

果ꎮ 可以发现: ①企业创业导向均值为 ３􀆰 ２７ꎬ

说明样本企业对于公司创业问题的总体态度接

近中性ꎻ ②家族管理变量均值为 ０􀆰 ５ꎬ 说明在中

小企业情境下ꎬ 半数管理职位由企业主亲属占

据ꎻ ③家族认同变量均值为 ４􀆰 ３４ꎮ 同时ꎬ 本文

也对控制变量进行了描述性统计ꎬ 发现样本企

业平均年龄为 １１ 年ꎬ 平均雇员数量为 １２０ 人ꎻ

企业主中 ８１％为男性ꎬ 平均年龄为 ４４ 岁ꎬ 受过

高中、 大学专科、 大学本科教育者分别占总数

的 ２７％、 ２７％、 ３４％ꎮ
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表 ３　 描述性统计与相关性分析

变量名 １􀆰 ＣＥ ２􀆰 ＦＭ ３􀆰 ＦＩ ４􀆰 ＨＲＭ－Ｐ ５􀆰 ＨＲＭ－Ｆ ６􀆰 Ｆｓｉｚｅ ７􀆰 Ｆａｇｅ ８􀆰 Ｆｒｅｌ ９􀆰 Ｆｓｐ １０􀆰 Ｏｓｅｘ １１􀆰 Ｏａｇｅ １２􀆰 Ｏｅｄｕ

１ １

２ －０􀆰 ２０∗∗ １

３ ０􀆰 ２９∗∗∗ －０􀆰 ２０∗∗ １

４ ０􀆰 ４４∗∗∗ －０􀆰 ２１∗∗ ０􀆰 ２２∗∗ １

５ ０􀆰 ５４∗∗∗∗ －０􀆰 １０ ０􀆰 ３１∗∗∗ ０􀆰 ３４∗∗∗ １

６ ０􀆰 ２１∗∗ －０􀆰 ２１∗∗ ０􀆰 １１ ０􀆰 ２７∗∗ ０􀆰 ２４∗∗ １

７ ０􀆰 ０４ －０􀆰 １２ ０􀆰 ０７ ０􀆰 ００ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ２９∗∗ １

８ －０􀆰 １８∗∗ ０􀆰 ０５ ０􀆰 １０ －０􀆰 ２１∗∗ ０􀆰 １２ －０􀆰 １６∗ －０􀆰 ０７ １

９ ０􀆰 １５∗ －０􀆰 １２ ０􀆰 １０∗∗ ０􀆰 ２６∗∗ ０􀆰 １４ ０􀆰 ２１∗ ０􀆰 １７ －０􀆰 ０４ １

１０ －０􀆰 ００ ０􀆰 ０５ －０􀆰 ０４ ０􀆰 １２ ０􀆰 ０２ －０􀆰 ０７ －０􀆰 １５ ０􀆰 ０４ ０􀆰 ０３ １

１１ －０􀆰 ０７ －０􀆰 ０８ ０􀆰 ３３∗∗∗ －０􀆰 ０１ －０􀆰 ０７ ０􀆰 １０ ０􀆰 ２９∗∗∗ －０􀆰 ０５ ０􀆰 ０７ ０􀆰 ０７ １

１２ －０􀆰 ００ －０􀆰 ０６ ０􀆰 ０４ ０􀆰 １９ －０􀆰 ００ ０􀆰 １９∗ －０􀆰 １０ ０􀆰 ００ ０􀆰 ０８ ０􀆰 １３ －０􀆰 ２１∗∗ １

均值 ３􀆰 ２７ ０􀆰 ５０ ４􀆰 ３４ ０􀆰 ００ ３􀆰 ６５ ４􀆰 ２７ １０􀆰 ６６ ３􀆰 ７１ ３􀆰 １０ ０􀆰 ８１ ４３􀆰 ６０ ２􀆰 ８７

标准差 ０􀆰 ７７ ０􀆰 ２７ ０􀆰 ４４ ０􀆰 ７０ ０􀆰 ６３ １􀆰 ５８ ６􀆰 ５１ ０􀆰 ７２ １􀆰 ３２ ０􀆰 ４０ ７􀆰 ７５ １􀆰 ０４

　 　 注: ∗∗∗ ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗ ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗ ｐ<０􀆰 １ꎮ

　 　 表 ３ 报告了相关分析的结果ꎮ 可以看到:

①家族管理与家族认同分别与企业层面创业导

向呈现显著的负相关、 正相关ꎬ 这为 Ｈ１、 Ｈ２

提供了初步的证据ꎮ ②人力资源制度规范性与

企业创业导向显著正相关ꎬ 初步说明人力资源

制度对于创业导向的基础作用ꎮ ③家族管理与

人力资源制度的规范性程度显著负相关ꎮ 结合

上一结果ꎬ 两项结果共同暗示ꎬ 家族管理因素

之于其创业的影响有可能部分借由企业人力资

源制度实现ꎮ ④类似地ꎬ 人力资源实践灵活性

与家族认同与企业创业导向正相关ꎬ 也暗示着

其有可能发挥中介作用ꎮ ⑤可以观察到变量

(或维度) 之间不存在系数大于 ０􀆰 ５ 的情况ꎬ 表

明本研究中不太可能出现多重共线性问题ꎮ

(四) 回归分析与假设检验

在相关分析之后ꎬ 本文进一步使用多元回

归分析方法ꎬ 以明晰各主要解释变量与被解释

变量之间的关系ꎮ 检验诸控制变量的影响ꎬ 模

型 １ 首先对企业规模、 企业年龄等变量进行了

多元回归ꎮ 然后ꎬ 在模型 ２ 和模型 ３ 中ꎬ 分别

加入了家族管理与家族认同变量ꎬ 检验家族管

理、 家族认同与企业创业导向之间的关系ꎮ 可

以看到ꎬ 家族管理在 ５％水平上与创业导向显著

负相关 (β＝ －０􀆰 ４６８)ꎬ 即家族管理每增加 １ 个

标准差ꎬ 企业创业导向下降 ０􀆰 １３ 个标准差ꎮ 说

明家族参与企业管理程度越深ꎬ 企业整体对于

创业问题的观点越负面ꎮ 这支持了 Ｈ１ 的观点ꎮ

同时ꎬ 家族认同在 １％水平上与创业导向显著正
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相关 (β＝ ０􀆰 ６６２)ꎬ 即家族认同每增加 １ 个标准

差ꎬ 企业创业导向上升 ０􀆰 ２９ 个标准差ꎮ 说明家

族成员对于企业的认同感越深ꎬ 企业越可能在

整体上倾向于创业活动ꎮ 该结果为 Ｈ２ 提供了

证据ꎮ

表 ４　 对主效应的多元回归检验

模型 １ 模型 ２ 模型 ３

ＣＥ ＣＥ ＣＥ

Ｆｓｉｚｅ
０􀆰 ０９６∗∗ ０􀆰 ０８３∗ ０􀆰 ０８２∗∗

(２􀆰 ２８) (１􀆰 ９７) (２􀆰 ０８)

Ｆａｇｅ
－０􀆰 ００２ －０􀆰 ００３ ０􀆰 ００１

(－０􀆰 １８) (－０􀆰 ２５) (０􀆰 １３)

Ｆｒｅｌ
－０􀆰 １６４∗ －０􀆰 １６２∗ －０􀆰 ２１８∗∗

(－１􀆰 ９３) (－１􀆰 ９２) (－２􀆰 ７３)

Ｆｓｐ
０􀆰 ０６８ ０􀆰 ０６２ ０􀆰 ０５３

(１􀆰 ４４) (１􀆰 ３１) (１􀆰 １９)

Ｏｓｅｘ
０􀆰 ０６２３ ０􀆰 ０７７７ ０􀆰 １３２

(０􀆰 ４０) (０􀆰 ５０) (０􀆰 ９０)

Ｏａｇｅ
－０􀆰 ０１２ －０􀆰 ０１３ －０􀆰 ０２７∗∗

(－１􀆰 ４４) (－１􀆰 ５９) (－３􀆰 １５)

Ｏｅｄｕ
－０􀆰 ０６１ －０􀆰 ０６７ －０􀆰 ０９１

(－０􀆰 ９８) (－１􀆰 ０８) (－１􀆰 ５６)

ＦＭ
－０􀆰 ４６８∗∗

(－２􀆰 ０５)

ＦＩ
０􀆰 ６６２∗∗∗

(４􀆰 ７９)

Ａｄｊ Ｒ２ ０􀆰 ０５２ ０􀆰 ０７２ ０􀆰 １７６

Ｆ ２􀆰 ２１∗∗ ２􀆰 ５０∗∗ ５􀆰 １０∗∗∗

Ｎ １５５ １５５ １５５

　 　 注: ∗∗∗ ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗ ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗ ｐ<０􀆰 １ꎮ

表 ５ 展示了对人力资源制度规范性中介作

用的检验ꎮ 在模型 ４ 中ꎬ 家族管理与企业人力

资源 制 度 规 范 性 在 ５％ 水 平 上 显 著 相 关

(β＝ －０􀆰 ４０８)ꎬ 说明家族管理每增加 １ 个标准

差ꎬ 人力资源制度规范程度下降 ０􀆰 １１ 个标准

差ꎮ 同时ꎬ 将家族管理与人力资源制度规范性

纳入对创业导向的回归ꎬ 人力资源制度规范性

在 １％水平上显著ꎬ 而家族管理并不显著ꎮ 这一

结果说明人力资源制度规范性完全中介于家族

管理与企业创业导向ꎮ 模型 ６ 的结果说明ꎬ 家

族认同与企业人力资源制度规范性在 ５％水平上

显著相关 (β ＝ ０􀆰 ３７９)ꎬ 说明家族认同每增加 １

个标准差ꎬ 人力资源制度规范程度上升 ０􀆰 １７ 个

标准差ꎮ 同时ꎬ 将家族认同与人力资源制度规

范性纳入对创业导向的回归ꎬ 二者分别在 １％水

平上显著ꎬ 但家族认同变量的系数由 ０􀆰 ６６２ 变

为 ０􀆰 ５２２ꎮ 这一结果说明人力资源制度规范性部

分中介于家族认同与企业创业导向ꎮ

通过 Ｓｏｂｅｌ 检验人力资源制度设计规范性的

中介作用ꎮ 结果显示ꎬ 家族管理对企业创业导

向的间接作用为－０􀆰 １８ ( ｐ<０􀆰 １)ꎻ 家族认同对

企业创业导向的间接作用为 ０􀆰 １４ ( ｐ < ０􀆰 ０５)ꎬ

这为 Ｈ３ａ 及 Ｈ３ｂ 进一步提供了依据ꎮ 此外ꎬ 我

们用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 进行了中介效应检验ꎬ 并估

计出了误差修正后的置信区间ꎮ 结果表明ꎬ 家

族管理通过人力资源制度规范性对企业创业导

向的间接效用为 － ０􀆰 １８ꎬ ９５％ 的置信区间为

[－０􀆰 ４２６ꎬ －０􀆰 ００６]ꎬ间接效应显著ꎻ 家族认同

通过人力资源制度规范性对企业创业导向的间

接效用为 ０􀆰 １４ꎬ ９５％ 的置信区间为 [ ０􀆰 ０３９ꎬ

０􀆰 ２９９]ꎬ 间接效应显著ꎮ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 检验结果

与另外两种方法结果一致支持了 Ｈ３ａ 和 Ｈ３ｂꎮ
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表 ５　 对 ＨＲＭ－Ｐ 中介作用的多元回归检验

模型 ４ 模型 ５ 模型 ６ 模型 ７

ＨＲＭ－Ｐ ＣＥ ＨＲＭ－Ｐ ＣＥ

Ｆｓｉｚｅ
０􀆰 ０８０∗∗ ０􀆰 ０４９ ０􀆰 ０８３∗∗ ０􀆰 ０５２

(２􀆰 １６) (１􀆰 ２２) (２􀆰 ３１) (１􀆰 ３６)

Ｆａｇｅ
－０􀆰 ００９ ０􀆰 ００１ －０􀆰 ００７ ０􀆰 ００４

(－１􀆰 ００) (０􀆰 １３) (－０􀆰 ７４) (０􀆰 ４０)

Ｆｒｅｌ
－０􀆰 １７１∗∗ －０􀆰 ０８８ －０􀆰 ２０４∗∗ －０􀆰 １４３∗

(－２􀆰 ３３) (－１􀆰 １０) (－２􀆰 ８０) (－１􀆰 ８４)

Ｆｓｐ
０􀆰 １０６∗∗ ０􀆰 ０１６ ０􀆰 １０３∗∗ ０􀆰 ０１５

(２􀆰 ５９) (０􀆰 ４０) (２􀆰 ５５) (０􀆰 ３４)

Ｏｓｅｘ
０􀆰 ２０３ －０􀆰 ００９ ０􀆰 ２２９∗ ０􀆰 ０４８

(１􀆰 ４９) (－０􀆰 ０６) (１􀆰 ７１) (０􀆰 ３４)

Ｏａｇｅ
－０􀆰 ００２ －０􀆰 ０１２ －０􀆰 ００９ －０􀆰 ０２３∗∗

(－０􀆰 ２９) (－１􀆰 ５９) (－１􀆰 ２２) (－２􀆰 ８９)

Ｏｅｄｕ
０􀆰 ０６８ －０􀆰 ０９５∗ ０􀆰 ０５５ －０􀆰 １１１∗∗

(１􀆰 ２５) (－１􀆰 ６６) (１􀆰 ０３) (－２􀆰 ０１)

ＦＭ
－０􀆰 ４０８∗∗ －０􀆰 ２９３

(－２􀆰 ０４) (－１􀆰 ３６)

ＦＩ
０􀆰 ３７９∗∗ ０􀆰 ５２２∗∗∗

(３􀆰 ０１) (３􀆰 ８８)

ＨＲＭ－Ｐ
０􀆰 ４２９∗∗∗ ０􀆰 ３６９∗∗∗

(４􀆰 ８７) (４􀆰 ３０)

Ａｄｊ􀆰 Ｒ２ ０􀆰 １５６ ０􀆰 １９７ ０􀆰 １８２ ０􀆰 ２６４

Ｆ ４􀆰 ５９∗∗∗ ５􀆰 ２０∗∗∗ ５􀆰 ２８∗∗∗ ７􀆰 １２∗∗∗

Ｎ １５５ １５５ １５５ １５５

　 　 注: ∗∗∗ ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗ ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗ ｐ<０􀆰 １ꎮ

进一步地ꎬ 对人力资源实践灵活性的中介

作用进行检验ꎮ 首先ꎬ 模型 ８ 关注了家族管理

方面ꎬ 结果显示ꎬ 家族管理与人力资源实践灵

活性不显著相关 (ｐ ＝ ０􀆰 ４６６)ꎬ 即家族管理不经

由人力资源实践灵活性路径影响企业创业导向ꎮ

经过进一步的分析ꎬ 本文认为家族管理对于人

力资源实践灵活性的影响受家族自身因素的强

调节ꎮ 例如ꎬ 在家族关系好的情况下ꎬ 家族管

理者更可能协调一致ꎬ 对人力资源实践的灵活

性起促进作用ꎻ 反之ꎬ 在家族不和睦的情况下ꎬ

家族成员之间不能一致行动ꎬ 反而会降低合作

意愿ꎬ 在此情况下灵活性难以达成ꎮ 本文认为ꎬ

上述逻辑冲突导致变量不能通过显著性检验ꎬ

在未来的研究中ꎬ 可以进一步讨论家族因素的

情境作用ꎬ 弥补本研究的遗憾ꎮ 但是ꎬ 同时考

虑家族管理与人力资源实践灵活性的作用ꎬ 则

发现二者分别在 １０％水平和 １％水平上与企业创

业导向正相关ꎮ 相较单独放入情况ꎬ 家族管理

的系数由－０􀆰 ４６８ 下降到－０􀆰 ３７８ꎮ 其次ꎬ 模型 １０

验证了家族认同方面ꎮ 可以看到: 家族认同与

人力资源实践灵活性在 １％水平上正相关 (β ＝

０􀆰 ５０２)ꎬ 即当前者提高 １ 个标准差ꎬ 后者相应

提高 ０􀆰 ２２ 个标准差ꎮ 同时考虑家族认同与人力

资源实践灵活性的作用ꎬ 则发现二者仍在 １％水

平上与企业创业导向正相关ꎮ 但相较单独放入

情况ꎬ 家族认同的系数由 ０􀆰 ６６２ 下降到 ０􀆰 ５０２ꎮ

这一现象说明ꎬ 人力资源实践的灵活性部分中

介于家族认同与企业创业导向之间的关系ꎮ

通过 Ｓｏｂｅｌ 检验人力资源实践的灵活性的中

介作用ꎮ 结果显示ꎬ 家族管理对企业创业导向

的间接作用为－０􀆰 ０９ ( ｐ>０􀆰 １)ꎬ 不显著ꎻ 家族

认同对企业创业导向的间接作用为 ０􀆰 ２９ ( ｐ <

０􀆰 ０１)ꎮ 检验结果与层级回归的检验结果相同ꎬ

为 Ｈ４ｂ 进一步提供了依据ꎮ 此外ꎬ 我们用 Ｂｏｏｔ￣

ｓｔｒａｐｐｉｎｇ 进行了中介效应检验ꎬ 并估计出了误

差修正后的置信区间ꎮ 结果表明ꎬ 家族管理通

过人力资源实践的灵活性对企业创业导向的间

接效用为－０􀆰 ０９ꎬ ９５％的置信区间为 [ －０􀆰 ３０４ꎬ

０􀆰 １９３]ꎬ 间接效应不显著ꎻ 家族认同通过人力

资源实践的灵活性对企业创业导向的间接效用
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为 ０􀆰 ２９ꎬ ９５％的置信区间为 [０􀆰 １６０ꎬ ０􀆰 ４２３]ꎬ

间接效应显著ꎮ Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ 检验结果与前两种

检验结果一致ꎬ 仅支持了 Ｈ４ｂꎮ

表 ６　 对 ＨＲ－Ｆ 中介作用的多元回归检验

模型 ８ 模型 ９ 模型 １０ 模型 １１

ＨＲＭ－Ｆ ＣＥ ＨＲＭ－Ｆ ＣＥ

Ｆｓｉｚｅ
０􀆰 １１１∗∗ ０􀆰 ０１１ ０􀆰 １０４∗∗ ０􀆰 ０２２∗

(３􀆰 １７) (０􀆰 ２９) (３􀆰 １９) (０􀆰 ６２)

Ｆａｇｅ
－０􀆰 ００２ －０􀆰 ００２ ０􀆰 ００１ ０􀆰 ００１

(－０􀆰 １８) (－０􀆰 １８) (０􀆰 １４) (０􀆰 ０８)

Ｆｒｅｌ
０􀆰 １４５∗∗ －０􀆰 ２５６∗∗ ０􀆰 １０３ －０􀆰 ２７７∗∗∗

(２􀆰 ０９) (－３􀆰 ５６) (１􀆰 ５６) (－３􀆰 ９０)

Ｆｓｐ
０􀆰 ０４６ ０􀆰 ０３１ ０􀆰 ０３６ ０􀆰 ０３２

(１􀆰 ２０) (０􀆰 ７９) (１􀆰 ００) (０􀆰 ８０)

Ｏｓｅｘ
０􀆰 ０８０ ０􀆰 ０２６ ０􀆰 １２９ ０􀆰 ０５８

(０􀆰 ６２) (０􀆰 １９) (１􀆰 ０６) (０􀆰 ４５)

Ｏａｇｅ
－０􀆰 ００９ －０􀆰 ００７ －０􀆰 ０２０∗∗ －０􀆰 ０１５∗

(－１􀆰 ３５) (－１􀆰 ０１) (－２􀆰 ８７) (－１􀆰 ９７)

Ｏｅｄｕ
－０􀆰 ０５９ －０􀆰 ０２８ －０􀆰 ０８０∗ －０􀆰 ０４５

(－１􀆰 １５) (－０􀆰 ５４) (－１􀆰 ６６) (－０􀆰 ８７)

ＦＭ
－０􀆰 １３８ －０􀆰 ３７８∗

(－０􀆰 ７３) (－１􀆰 ９５)

ＦＩ
０􀆰 ５０２∗∗∗ ０􀆰 ３７２∗∗

(４􀆰 ４１) (２􀆰 ８７)

ＨＲＭ－Ｆ
０􀆰 ６５３∗∗∗ ０􀆰 ５７６∗∗∗

(７􀆰 ７２) (６􀆰 ５０)

Ａｄｊ􀆰 Ｒ２ ０􀆰 ０６６ ０􀆰 ３３８ ０􀆰 １７３ ０􀆰 ３５７

Ｆ ２􀆰 ３５∗∗ ９􀆰 ７４∗∗∗ ５􀆰 ０２∗∗∗ １０􀆰 ５１∗∗∗

Ｎ １５５ １５５ １５５ １５５

　 　 注: ∗∗∗ ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗ ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗ ｐ<０􀆰 １ꎮ

五、 结论与启示

本文主要基于社会情感财富理论ꎬ 以家族

企业为研究样本ꎬ 考察了家族涉入对于企业创

业导向的影响ꎮ 发现以下结论: ①家族管理与

创业导向负相关ꎬ 即家族成员参与企业高管团

队的程度越深ꎬ 企业整体的创业导向越低ꎮ

②家族认同与创业导向正相关ꎬ 即家族成员对

企业的认同感越高ꎬ 企业的创业导向越高ꎮ

③人力资源制度设计规范性对家族管理以及家

族认同与创业导向之间的关系起中介作用ꎬ 当

家族倾向于通过参与管理的方式控制企业时ꎬ

其人力资源制度更可能趋于随意ꎻ 而家族对企

业保持高认同感时ꎬ 则更可能容忍规范性的人

力资源制度ꎮ 进一步地ꎬ 在比较随意的人力资

源制度下ꎬ 企业整体的创业导向较弱ꎮ ④人力

资源实践的灵活性部分中介于家族认同与创业

导向之间的关系ꎬ 即家族认同的程度越深ꎬ 员

工更可能确切地了解企业价值观ꎬ 并以之作为

行为准则ꎮ 进一步地ꎬ 人力资源实践的灵活性

可以帮助企业快速识别创业机会ꎬ 企业整体创

业导向提高ꎮ

本文有一定的理论价值: ①现有文献虽然

已经关注到家族企业创业问题的特殊性ꎬ 但多

试图直接探究家族控制与创业问题的关系

(Ｓｈｏｒｔ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９)ꎮ 本文结论认为ꎬ 家族涉入

企业具体方式的不同对于企业创业导向有着相

悖作用ꎮ 这一结论建议后来的家族创业研究更

加重视家族涉入企业行为及其后果的异质性ꎻ

同时ꎬ 对家族不同涉入方式的相悖影响的发现ꎬ

还可拓展研究者对于家族情感财富理论的认识ꎮ

以往研究较少将家族成员认同企业纳入研究视

阈ꎬ 其与家族影响及控制维度之间的相悖也较

少被涉及ꎮ 本文认为ꎬ 家族控制维度强调的是

企业内家族单位与非家族单位的对立ꎬ 而家族
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认同则强调家族成员基于集体支持动机ꎬ 整合

非家族单位ꎬ 以实现企业的长期发展ꎮ 本文认

为ꎬ 上述两维度的冲突影响应是普遍存在的ꎬ

值得未来深入探索ꎮ ②现有考察家族企业组织

行为问题的文献ꎬ 对企业层面机制的关注不足ꎬ

本文呼吁引入企业层面人力资源制度或实践加

以解释ꎮ 例如ꎬ Ｋｈａｎｉｎ 等 (２０１２) 的研究表明

家族嵌入企业会影响家族员工的工作满意度与

离职率ꎻ 朱沆等 (２０１５) 则发现家族涉入管理

会降低非家族经理人的心理所有权水平ꎮ 然而ꎬ

上述研究尚未关注到家族涉入企业 (总体嵌入

或参与管理) 可能会通过影响企业人力资源制

度或实践ꎬ 进而影响企业中的家族个体或非家

族个体ꎮ 本文结论显示ꎬ 家族企业人力资源制

度有别于非家族企业ꎬ 且其可能服务于家族特

殊利益ꎮ 该结论提示ꎬ 家族企业与非家族企业

之间、 家族企业内家族员工与非家族员工之间

的组织行为差异ꎬ 可能受到具有家族特点的人

力资源制度或实践影响ꎬ 值得后续研究的关注ꎮ

③对中介机制的发掘有利于家族企业创业研究

的落地ꎮ 本文呼吁后来研究构建有调节的中介

模型ꎬ 关注两个方面: 第一ꎬ 关注治理因素对

于家族管理与人力资源制度设计规范性的调节

作用ꎬ 及其对于创业导向的终极影响ꎻ 第二ꎬ

关注家族或企业因素 (如领导行为与组织氛围

等) 对于家族文化与人力资源实践灵活性的调

节作用ꎬ 及其对于创业导向的终极影响ꎮ 虽然

家族涉入企业这一因素较难改变ꎬ 但有效的治

理机制、 恰当的领导风格与组织氛围可以间接

方式改善家族涉入对企业创业导向的影响ꎮ

本文也有一定的实践价值: 首先ꎬ 家族参

与管理程度越深ꎬ 其对于企业人力制度的制定

就更趋于随意ꎮ 此时ꎬ 随意性的人力资源制度

可能导致企业员工对于自身职业发展的困惑ꎬ

使得其难以迎合家族企业 “企业长青” 的未来

指向型发展目标ꎮ 总的来说ꎬ 本文建议家族企

业谨慎权衡家族特殊情感利益的短期保存与企

业持续发展ꎬ 在企业发展的过程中择机建立书

面化的、 规范性的人力资源制度ꎮ 其次ꎬ 家族

认同可以使员工更加明确地领会家族经营企业

的愿景、 使命与价值观ꎮ 即使在缺乏明确引领

的情况下ꎬ 理解家族价值观的员工也更可能奉

献于企业长期导向性的创业活动ꎮ 该结论启示

家族经营者ꎬ 应在企业内深刻传播家族文化价

值观ꎬ 以引导非家族员工与家族利益的一致性ꎮ

再次ꎬ 借由缓解家族管理对于人力资源制度规

范性的影响ꎬ 可以间接提高企业创业导向ꎮ 具

体而言ꎬ 控制家族应该重视家族教育与政策ꎬ

避免家族高管因其家族特殊利益保护动机而制

定过于裙带主义的人力资源制度ꎬ 提高企业人

力资源制度的规范性ꎮ 最后ꎬ 由于家族认同促

进企业人力资源制度的规范性与实践灵活性ꎬ

故也应考虑采取适当的家庭政策以增强上述联

系ꎮ 例如ꎬ 家庭内应该鼓励开放型的沟通模式ꎮ

本文 尚 有 不 足 之 处: ① 根 据 Ｋｌｅｉｎ 等

(２００５) 的观点ꎬ 除家族权力 (包含家族管理)

与文化ꎬ 家族经验 (主要体现为股权与管理 /治

理权的代理传承) 也是家族涉入企业的重要方

式ꎮ 遗憾的是ꎬ 中国内地家族企业多为改革开

放后重新建立ꎬ 其中完成第一次代际传承的企

业数量较少ꎬ 故该维度未能纳入本文的研究范

畴ꎮ 本文期待后来文献能够以中华文化圈中其

他经济体 (如中国香港地区、 台湾地区) 数据

弥补这一遗憾ꎮ ②由于本文主题调研难度较高ꎬ
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故样本数较少ꎬ 且分布地区与中国经济实际情

况有差距ꎬ 可能在一定程度上造成代表性的不

足ꎮ 这一点请读者明晰ꎬ 并有待后来者改进ꎮ

③本文调研数据收集自家族企业主ꎬ 可能导致

一定程度的同源方差问题ꎬ 影响研究结论的稳

健性ꎮ 因此ꎬ 本文建议后来者考虑不同家族成

员或管理者共同参与调研数据的填写ꎬ 以解决

该问题ꎮ
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ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ ｕｐｇｒａｄｉｎｇ: Ｅｖｏｌｕｔｉｏｎａｒｙ ａｓｐｅｃｔｓ ｏｆ ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｃａｌ

ｌｅａｒｎｉｎｇ ｉｎ Ｋｏｒｅａ ’ ｓ ｅｌｅｃｔｒｏｎｉｃｓ ｉｎｄｕｓｔｒｙ􀆰 Ａｓｉａ Ｐａｃｉｆｉｃ

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ １５ (２)ꎬ ２４７－２８３􀆰

[４３] Ｇａｒｃéｓ－Ｇａｌｄｅａｎｏꎬ Ｌ􀆰 ꎬ Ｌａｒｒａｚａ－Ｋｉｎｔａｎａꎬ Ｍ􀆰 ꎬ

Ｇａｒｃíａ－Ｏｌａｖｅｒｒｉꎬ Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｍａｋｒｉꎬ Ｍ􀆰 ２０１６􀆰 Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ

ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｉｎ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ: Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｅｃｈｎｏ￣

ｌｏｇｉｃａｌ ｉｎｔｅｎｓｉｔｙ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ􀆰 Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｅｎｔｒｅｐｒｅ￣

ｎｅｕｒｓｈｉｐ ＆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ １２ (１)ꎬ ２７－４５􀆰

[４４] Ｇｉｏｉａꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｉｔｔｉｐｅｄｄｉꎬ Ｋ􀆰 １９９１􀆰 Ｓｅｎｓｅ

ｍａｋｉｎｇ ａｎｄ ｓｅｎｓｅ ｇｉｖｉｎｇ ｉｎ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｃｈａｎｇｅ ｉｎｉｔｉａｔｉｏｎ􀆰 Ｓｔｒａ￣

ｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ １２ (６)ꎬ ４３３－４４８􀆰

[４５] Ｇóｍｅｚ－Ｍｅｊíａꎬ Ｌ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ Ｃｒｉｓｔｉｎａꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｐａｓｃｕａｌꎬ

Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｊｕｌｉｏꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ２０１１􀆰 Ｔｈｅ ｂｉｎｄ ｔｈａｔ ｔｉｅｓ: Ｓｏｃｉｏｅｍｏ￣

ｔｉｏｎａｌ ｗｅａｌｔｈ ｐｒｅｓｅｒｖａｔｉｏｎ ｉｎ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔ Ａｎｎａｌｓꎬ ５ (１)ꎬ ６５３－７０７􀆰

[４６] Ｇóｍｅｚ－Ｍｅｊíａꎬ Ｌ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ Ｈａｙｎｅｓ Ｋ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ｎúñｅｚ￣

Ｎｉｃｋｅｌꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｊａｃｏｂｓｏｎꎬ Ｋ􀆰 Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ ＆ Ｍｏｙａｎｏ － Ｆｕｅｎｔｅｓ􀆰

２００７􀆰 Ｓｏｃｉｏｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｗｅａｌｔｈ ａｎｄ ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｒｉｓｋｓ ｉｎ ｆａｍｉｌｙ－

ｃｏｎｔｒｏｌｌｅｄ ｆｉｒｍｓ: Ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ Ｓｐａｎｉｓｈ ｏｌｉｖｅ ｏｉｌ ｍｉｌｌｓ􀆰 Ａｄ￣

ｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙꎬ ５２ (１)ꎬ １０６－１３７􀆰

[４７] Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｍａｓｏｎꎬ Ｐ􀆰 Ａ􀆰 １９８４􀆰

Ｕｐｐｅｒ ｅｃｈｅｌｏｎｓ: Ｔｈｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ａｓ ａ ｒｅｆｌｅｃｔｉｏｎ ｏｆ ｉｔｓ ｔｏｐ

ｍａｎａｇｅｒｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ａｎｎｕａｌ Ｍｅｅｔｉｎｇ Ｐｒｏｃｅｅｄ￣

ｉｎｇｓꎬ ９ (２)ꎬ １９３－２０６􀆰

[４８] Ｈｕｓｅｌｉｄꎬ Ｍ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｊａｃｋｓｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｃｈｕｌｅｒꎬ

Ｒ􀆰 Ｓ􀆰 １９９７􀆰 Ｔｅｃｈｎｉｃａｌ ａｎｄ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ ａｓ ｄｅｔｅｒｍｉｎａｎｔｓ ｏｆ ｆｉｒｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ􀆰

Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ４０ (１)ꎬ １７１－１８８􀆰

[４９] Ｈｕｙｂｒｅｃｈｔｓꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｖｏｏｒｄｅｃｋｅｒｓꎬ Ｗ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｙｂａｅｒｔꎬ

Ｎ􀆰 ２０１３􀆰 Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｒｉｓｋ ｔａｋｉｎｇ ｏｆ ｐｒｉｖａｔｅ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ:

Ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ａ ｎｏｎｆａｍｉｌｙ ＣＥＯ ａｎｄ ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ

ｏｆ ＣＥＯ ｔｅｎｕｒｅ􀆰 Ｆａｍｉｌｙ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２６ ( ２ )ꎬ

１６１－１７９􀆰

[５０] Ｊａｓｋｉｅｗｉｃｚꎬ Ｐ􀆰 ꎬ Ｃｏｍｂｓꎬ Ｊ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ ＆ Ｒａｕꎬ Ｓ􀆰

Ｂ􀆰 ２０１５􀆰 Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｌｅｇａｃｙ: Ｔｏｗａｒｄ ａ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｈｏｗ

ｓｏｍｅ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ ｎｕｒｔｕｒｅ ｔｒａｎｓｇｅｎｅｒａｔｉｏｎａｌ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒ￣

ｓｈｉｐ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｖｅｎｔｕｒｉｎｇꎬ ３０ (１)ꎬ ２９－４９􀆰

[５１] Ｊｅｎｓｅｎꎬ Ｍ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｍｅｃｋｌｉｎｇꎬ Ｗ􀆰 Ｈ􀆰 １９７６􀆰

Ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｔｈｅ ｆｉｒｍ: Ｍａｎａｇｅｒｉａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ａｇｅｎｃｙ ｃｏｓｔｓꎬ ａｎｄ

ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ􀆰 ＭＡ: Ｂｌａｃｋｗｅｌｌ Ｐｕｂｌｉｓｈｉｎｇ Ｌｔｄ􀆰

[５２ ] Ｋａｍｍｅｒｌａｎｄｅｒꎬ Ｎ􀆰 ꎬ Ｄｅｓｓｉꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｂｉｒｄꎬ Ｍ􀆰 ꎬ

Ｆｌｏｒｉｓꎬ Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｍｕｒｒｕꎬ Ａ􀆰 ２０１５􀆰 Ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｓｈａｒｅｄ ｓｔｏ￣

ｒｉｅｓ ｏｎ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ: Ａｍｕｌｔｉ － ｃａｓｅ ｓｔｕｄｙ􀆰 Ｆａｍｉｌｙ

Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２８ (４) 􀆰

[５３] Ｋａｐｐｅｓꎬ Ｉ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｃｈｍｉｄꎬ Ｔ􀆰 ２０１３􀆰 Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ

ｏｆ ｆａｍｉｌｙ ｇｏｖｅｒｎａｎｃｅ ｏｎ ｃｏｒｐｏｒａｔｅ ｔｉｍｅ ｈｏｒｉｚｏｎｓ􀆰 Ｃｏｒｐｏｒａｔｅ

Ｇｏｖｅｒｎａｎｃｅ: Ａｎ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２１ (６)ꎬ ５４７－５６６􀆰

[ ５４ ] Ｋａｒｒａꎬ Ｎ􀆰 ꎬ Ｔｒａｃｅｙꎬ Ｐ􀆰 ꎬ ＆ Ｐｈｉｌｌｉｐｓꎬ Ｎ􀆰

２００６􀆰 Ａｌｔｒｕｉｓｍ ａｎｄ ａｇｅｎｃｙ ｉｎ ｔｈｅ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍ: Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｔｈｅ

ｒｏｌｅ ｏｆ ｆａｍｉｌｙꎬ ｋｉｎｓｈｉｐꎬ ａｎｄ ｅｔｈｎｉｃｉｔｙ􀆰 Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ Ｔｈｅ￣

ｏｒｙ ａｎｄ Ｐｒａｃｔｉｃｅꎬ ３０ (６)ꎬ ８６１－８７７􀆰

[５５] Ｋｅｌｌｅｒｍａｎｎｓꎬ Ｆ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ ＆ Ｅｄｄｌｅｓｔｏｎꎬ Ｋ􀆰 Ａ􀆰

２００６􀆰 Ｃｏｒｐｏｒａｔｅ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ ｉｎ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ: Ａ ｆａｍｉｌｙ

ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ􀆰 Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ Ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ Ｐｒａｃｔｉｃｅꎬ ３０
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(６)ꎬ ８０９－８３０􀆰

[ ５６ ] Ｋｈａｎｉｎꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｔｕｒｅｌꎬ Ｏ􀆰 ꎬ ＆ Ｍａｈｔｏꎬ Ｒ􀆰 Ｖ􀆰

２０１２􀆰 Ｈｏｗ ｔｏ ｉｎｃｒｅａｓｅ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｒｅｄｕｃｅ ｔｕｒｎｏｖｅｒ

ｉｎｔｅｎｔｉｏｎｓ ｉｎ ｔｈｅ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍ: Ｔｈｅ ｆａｍｉｌｙ－ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｅｍｂｅｄ￣

ｄｅｄｎｅｓｓ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ􀆰 Ｆａｍｉｌｙ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０１２ꎬ ２５

(４): ３９１－４０８􀆰

[５７] Ｋｉｍꎬ Ｙ.ꎬ ＆ Ｇａｏꎬ Ｆ􀆰 Ｙ􀆰 ２０１０􀆰 Ａｎ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ

ｓｔｕｄｙ ｏｆ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｐｒａｃｔｉｃｅｓ ｉｎ ｆａｍｉｌｙ

ｆｉｒｍｓ ｉｎ ｃｈｉｎａ􀆰 Ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２１ (１２)ꎬ ２０９５－２１１９􀆰

[５８] Ｋｉｍꎬ Ｙ􀆰 ꎬ ＆ Ｇａｏꎬ Ｆ􀆰 Ｙ􀆰 ２０１３􀆰 Ｄｏｅｓ ｆａｍｉｌｙ

ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ ｉｎｃｒｅａｓｅ ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ? Ｆａｍｉｌｙ －

ｌｏｎｇｅｖｉｔｙ ｇｏａｌｓ’ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ 􀆰

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｓｅａｒｃｈꎬ ６６ (２)ꎬ ２６５－２７４􀆰

[ ５９ ] Ｋｌｅｉｎꎬ Ｓ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ａｓｔｒａｃｈａｎꎬ Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆

Ｓｍｙｒｎｉｏｓꎬ Ｋ􀆰 Ｘ􀆰 ２００５􀆰 Ｔｈｅ ｆ － ｐｅｃ ｓｃａｌｅ ｏｆ ｆａｍｉｌｙ

ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ: Ｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｏｎꎬ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎꎬ ａｎｄ ｆｕｒｔｈｅｒ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎ

ｆｏｒ ｔｈｅｏｒｙ􀆰 Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ Ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ Ｐｒａｃｔｉｃｅꎬ ２９ (３)ꎬ

３２１－３３９􀆰

[６０] Ｋｏｋꎬ Ｊ􀆰 Ｄ􀆰 ꎬ ＆ Ｕｈｌａｎｅｒꎬ Ｌ􀆰 Ｍ􀆰 ２００１􀆰 Ｏｒｇａｎ￣

ｉｚａｔｉｏｎ ｃｏｎｔｅｘｔ ａｎｄ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｉｎ ｔｈｅ ｓｍａｌｌ

ｆｉｒｍ􀆰 Ｓｍａｌｌ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓꎬ １７ (４)ꎬ ２７３－２９１􀆰

[ ６１ ] Ｋｏｋꎬ Ｊ􀆰 Ｍ􀆰 Ｐ􀆰 Ｄ􀆰 ꎬ Ｕｈｌａｎｅｒꎬ Ｌ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＆

Ｔｈｕｒｉｋꎬ Ａ􀆰 Ｒ􀆰 ２００６􀆰 Ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ ＨＲＭ ｐｒａｃｔｉｃｅｓ ｉｎ ｆａｍｉｌｙ

ｏｗｎｅｄ－ｍａｎａｇｅｄ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｍａｌｌ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔꎬ ４４ (３)ꎬ ４４１－４６０􀆰

[ ６２ ] Ｌａｍｉｎꎬ Ａ􀆰 ２０１３􀆰 Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｇｒｏｕｐｓ ａｓ

ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ: Ａｎ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｇｒｏｕｐ ａｆ￣

ｆｉｌｉａｔｉｏｎ ｉｎ ｔｈｅ Ｉｎｄｉａｎ ｓｏｆｔｗａｒｅ ｓｅｒｖｉｃｅｓ ｉｎｄｕｓｔｒｙ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ５６ (５)ꎬ １４８７－１５０９􀆰

[ ６３ ] Ｌｅｅꎬ Ｊ􀆰 ２００６􀆰 Ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ:

Ｆｕｒｔｈｅｒ ｅｖｉｄｅｎｃｅ􀆰 Ｆａｍｉｌｙ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １９ ( ２ )ꎬ

１０３－１１４􀆰

[６４] Ｌｕｂａｔｋｉｎꎬ Ｍ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｓｃｈｕｌｚｅꎬ Ｗ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｌｉｎｇꎬ

Ｙ􀆰 ꎬ ＆ Ｄｉｎｏꎬ Ｒ􀆰 Ｎ􀆰 ２００５􀆰 Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｐａｒｅｎｔａｌ ａｌｔｒｕｉｓｍ

ｏｎ ｔｈｅ ｇｏｖｅｒｎａｎｃｅ ｏｆ ｆａｍｉｌｙ－ｍａｎａｇｅｄ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒ￣

ｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２６ (３)ꎬ ３１３－３３０􀆰

[６５] Ｌｕｏꎬ Ｘ􀆰 ꎬ Ｚｈｏｕꎬ Ｌ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｉｕꎬ Ｓ􀆰 Ｓ􀆰 ２００５􀆰

Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｆｉｒｍｓ ｉｎ ｔｈｅ ｃｏｎｔｅｘｔ ｏｆ ｃｈｉｎａ􀆳ｓ ｔｒａｎｓｉｔｉｏｎ ｅ￣

ｃｏｎｏｍｙ: Ａｎ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｖｅ ｆｒａｍｅｗｏｒｋ ａｎｄ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ

ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｓｅａｒｃｈꎬ ５８ ( ３ )ꎬ

２７７－２８４􀆰

[６６] Ｌｙｎｇｓｉｅꎬ Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｆｏｓｓꎬ Ｎ􀆰 Ｊ􀆰 ２０１７􀆰 Ｔｈｅ ｍｏｒｅꎬ

ｔｈｅ ｍｅｒｒｉｅｒ? Ｗｏｍｅｎ ｉｎ ｔｏｐ ‐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍｓ ａｎｄ ｅｎｔｒｅ￣

ｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ ｉｎ ｅｓｔａｂｌｉｓｈｅｄ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ４８７－５０５􀆰

[ ６７ ] Ｍａｒｃｈꎬ Ｊ􀆰 Ｇ􀆰 １９９１􀆰 Ｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎ ａｎｄ

ｅｘｐｌｏｉｔａｔｉｏｎ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｒｎｉｎｇ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ

２ (１)ꎬ ７１－８７􀆰

[ ６８] Ｍａｒｓｈａｌｌꎬ Ｊ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｓｏｒｅｎｓｏｎꎬ Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｒｉｇｈａｍꎬ

Ｋ􀆰 ２００６􀆰 Ｔｈｅ ｐａｒａｄｏｘ ｆｏｒ ｔｈｅ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍ ＣＥＯ: Ｏｗｎｅｒ ａｇｅ

ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｔｏ ｓｕｃｃｅｓｓｉｏｎ － ｒｅｌａｔｅｄ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ ａｎｄ

ｐｌａｎｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｖｅｎｔｕｒｉｎｇꎬ ２１ (３)ꎬ ３４８－３６８􀆰

[６９] Ｍａｔｈｉｅｕꎬ Ｊ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ ＆ Ｆａｒｒꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 １９９１􀆰 Ｆｕｒｔｈｅｒ

ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｏｒ ｔｈｅ ｄｉｓｃｒｉｍｉｎａｎｔ ｖａｌｉｄｉｔｙ ｏｆ ｍｅａｓｕｒｅｓ ｏｆ ｏｒｇａｎｉ￣

ｚａｔｉｏｎａｌ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔꎬ ｊｏｂ ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔꎬ ａｎｄ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ􀆰

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ７６ (１)ꎬ １２７－１３３􀆰

[７０] Ｍｃｄｏｕｇａｌｌꎬ Ｐ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｃｏｖｉｎꎬ Ｊ􀆰 Ｇ􀆰 ꎬ Ｒｏｂｉｎｓｏｎꎬ

Ｒ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｅｒｒｏｎꎬ Ｌ􀆰 １９９４􀆰 Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｉｎｄｕｓｔｒｙ ｇｒｏｗｔｈ

ａｎｄ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｂｒｅａｄｔｈ ｏｎ ｎｅｗ ｖｅｎｔｕｒｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ａｎｄ

ｓｔｒａｔｅｇｙ ｃｏｎｔｅｎｔ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ １５ (７)ꎬ

５３７－５５４􀆰

[７１] Ｍｉｌｌｅｒꎬ Ｄ􀆰 １９８３􀆰 Ｔｈｅ ｃｏｒｒｅｌａｔｅｓ ｏｆ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒ￣

ｓｈｉｐ ｉｎ ｔｈｒｅｅ ｔｙｐｅｓ ｏｆ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２９ (７)ꎬ

７７０－７９１􀆰

[ ７２] Ｎａｈａｐｉｅｔꎬ Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｇｈｏｓｈａｌꎬ Ｓ􀆰 １９９８􀆰 Ｓｏｃｉａｌ

ｃａｐｉｔａｌꎬ ｉｎｔｅｌｌｅｃｔｕａｌ ｃａｐｉｔａｌꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ａｄｖａｎ￣

ｔａｇｅ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２３ (２)ꎬ ２４２－２６６􀆰
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[７３] Ｎａｌｄｉꎬ Ｌ􀆰 ꎬ Ｎｏｒｄｑｖｉｓｔꎬ Ｍ􀆰 ꎬ Ｓｊöｂｅｒｇꎬ Ｋ􀆰 ꎬ ＆

Ｗｉｋｌｕｎｄꎬ Ｊ􀆰 ２００７􀆰 Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎꎬ ｒｉｓｋ

ｔａｋｉｎｇꎬ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｉｎ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ｆａｍｉｌｙ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ

Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０ (１)ꎬ ３３－４７􀆰

[７４] Ｐｏｕｔｚｉｏｕｒｉｓꎬ Ｐ􀆰 Ｚ􀆰 ２００１􀆰 Ｔｈｅ ｖｉｅｗｓ ｏｆ ｆａｍｉｌｙ

ｃｏｍｐａｎｉｅｓ ｏｎ ｖｅｎｔｕｒｅ ｃａｐｉｔａｌ: Ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ ｔｈｅ

ＵＫ ｓｍａｌｌ ｔｏ ｍｅｄｉｕｍ ‐ ｓｉｚｅ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｉｎｇ ｅｃｏｎｏｍｙ􀆰 Ｆａｍｉｌｙ

Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １４ (３)ꎬ ２７７－２９１􀆰

[７５] Ｐｏｗｅｌｌꎬ Ｇ􀆰 ꎬ ＆ Ｅｄｄｌｅｓｔｏｎꎬ Ｋ􀆰 ２０１６􀆰 Ｆａｍｉｌｙ

ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ ｉｎ ｔｈｅ ｆｉｒｍꎬ ｆａｍｉｌｙ－ ｔｏ－ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｓｕｐｐｏｒｔꎬ ａｎｄ

ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｏｕｔｃｏｍｅｓ: Ａｎ ｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｍａｌｌ

Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ｆｏｒｔｈｃｏｍｉｎｇ􀆰

[７６] Ｓｃｈｕｌｚｅꎬ Ｗ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｌｕｂａｔｋｉｎꎬ Ｍ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｄｉｎｏꎬ

Ｒ􀆰 Ｎ􀆰 ２００３􀆰 Ｔｏｗａｒｄ ａ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ａｇｅｎｃｙ ａｎｄ ａｌｔｒｕｉｓｍ ｉｎ

ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｖｅｎｔｕｒｉｎｇꎬ １８ ( ４ )ꎬ

４７３－４９０􀆰

[７７] Ｓｃｈｕｌｚｅꎬ Ｗ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｌｕｂａｔｋｉｎꎬ Ｍ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｄｉｎｏꎬ

Ｒ􀆰 Ｎ􀆰 ２００２􀆰 Ａｌｔｒｕｉｓｍꎬ ａｇｅｎｃｙꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅｎｅｓｓ ｏｆ

ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ｍａｎａｇｅｒｉａｌ ＆ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓꎬ ２３ ( ４ －

５)ꎬ ２４７－２５９􀆰

[７８] Ｓｃｈｕｌｚｅꎬ Ｗ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｌｕｂａｔｋｉｎꎬ Ｍ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｄｉｎｏꎬ

Ｒ􀆰 Ｎ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｕｃｈｈｏｌｔｚꎬ Ａ􀆰 Ｋ􀆰 ２００１􀆰 Ａｇｅｎｃｙ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ

ｉｎ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ: Ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ ｅｖｉｄｅｎｃｅ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ

１２ (２)ꎬ ９９－１１６􀆰

[ ７９ ] Ｓｃｉａｓｃｉａꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｍａｚｚｏｌａꎬ Ｐ􀆰 ꎬ ＆ Ａｓｔｒａｃｈａｎꎬ

Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 ２０１２􀆰 Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｆａｍｉｌｙ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ ｅｎ￣

ｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ: Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｎｏｎｌｉｎｅａｒ ｅｆｆｅｃｔｓ􀆰 Ｓｍａｌｌ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ

Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓꎬ ３８ (１)ꎬ １５－３１􀆰

[８０] Ｓｃｉａｓｃｉａꎬ Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｍａｚｚｏｌａꎬ Ｐ􀆰 ２００８􀆰 Ｆａｍｉｌｙ ｉｎ￣

ｖｏｌｖｅｍｅｎｔ ｉｎ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ: Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ

ｎｏｎｌｉｎｅａｒ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ􀆰 Ｆａｍｉｌｙ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｖｉｅｗꎬ

２１ (４)ꎬ ３３１－３４５􀆰

[８１] Ｓｃｉａｓｃｉａꎬ Ｓ􀆰 ꎬ Ｍａｚｚｏｌａꎬ Ｐ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｉｒｉｃｏꎬ Ｆ􀆰

２０１３􀆰 Ｇｅｎｅｒａｔｉｏｎａｌ ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ ｉｎ ｔｈｅ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍ

ｏｆ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ: Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｎｏｎｌｉｎｅａｒ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ

ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ􀆰 Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ Ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ

Ｐｒａｃｔｉｃｅꎬ ３７ꎬ ６９－８５􀆰

[８２] Ｓｈｏｒｔꎬ Ｊ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｐａｙｎｅꎬ Ｇ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ｂｒｉｇｈａｍꎬ Ｋ􀆰

Ｈ􀆰 ꎬ Ｌｕｍｐｋｉｎꎬ Ｇ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｒｏｂｅｒｇꎬ Ｊ􀆰 Ｃ􀆰 ２００９􀆰 Ｆａｍｉｌｙ

ｆｉｒｍｓ ａｎｄ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｉｎ ｐｕｂｌｉｃｌｙ ｔｒａｄｅｄ

ｆｉｒｍｓａ ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｔｈｅ Ｓ＆Ｐ ５００􀆰 Ｆａｍｉｌｙ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ

Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２２ (１)ꎬ ９－２４􀆰

[８３] Ｓｔｅｉｊｖｅｒｓꎬ Ｔ􀆰 ꎬ ＆ Ｖｏｏｒｄｅｃｋｅｒｓꎬ Ｗ􀆰 ２００９􀆰 Ｔｈｅ

ａｇｅｎｃｙ ｃｏｓｔｓ ｏｆ ｄｅｂｔ ｉｎ ｐｒｉｖａｔｅ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ｆａｍｉｌｙ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ

Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２２ (４)ꎬ ３３３－３４６􀆰

[８４] Ｓｔｅｎｈｏｌｍꎬ Ｐ􀆰 ꎬ Ｐｕｋｋｉｎｅｎꎬ Ｔ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｅｉｎｏｎｅｎꎬ

Ｊ􀆰 ２０１６􀆰 Ｆｉｒｍ ｇｒｏｗｔｈ ｉｎ ｆａｍｉｌｙ ｂｕｓｉｎｅｓｓｅｓ—Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｅｎ￣

ｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ａｎｄ ｔｈｅ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌ ａｃｔｉｖｉｔｙ􀆰

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｍａｌｌ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ５４ ( ２ )ꎬ

６９７－７１３􀆰

[８５] Ｓｔｉｍｐｅｒｔꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 ꎬ ＆ Ｄｕｈａｉｍｅꎬ Ｉ􀆰 Ｍ􀆰 １９９７􀆰 Ｉｎ

ｔｈｅ ｅｙｅｓ ｏｆ ｔｈｅ ｂｅｈｏｌｄｅｒ: Ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚａｔｉｏｎｓ ｏｆ ｒｅｌａｔｅｄｎｅｓｓ

ｈｅｌｄ ｂｙ ｔｈｅ ｍａｎａｇｅｒｓ ｏｆ ｌａｒｇｅ ｄｉｖｅｒｓｉｆｉｅｄ ｆｉｒｍｓ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ １８ (２)ꎬ １１１－１２５􀆰

[８６] Ｓｕꎬ Ｗ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｅｅꎬ Ｃ􀆰 Ｙ􀆰 ２０１３􀆰 Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｃｏｒ￣

ｐｏｒａｔｅ ｇｏｖｅｒｎａｎｃｅ ｏｎ ｒｉｓｋ ｔａｋｉｎｇ ｉｎ Ｔａｉｗａｎｅｓｅ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ

ｄｕｒｉｎｇ ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌ ｒｅｆｏｒｍ􀆰 Ａｓｉａ Ｐａｃｉｆｉｃ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅ￣

ｍｅｎｔꎬ ３０ (３)ꎬ ８０９－８２８􀆰

[ ８７ ] Ｗｒｉｇｈｔꎬ Ｐ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｎｅｌｌꎬ Ｓ􀆰 Ａ􀆰 １９９８􀆰

Ｔｏｗａｒｄ ａ ｕｎｉｆｙｉｎｇ ｆｒａｍｅｗｏｒｋ ｆｏｒ ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｆｉｔ ａｎｄ ｆｌｅｘｉｂｉｌｉｔｙ

ｉｎ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎ￣

ａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２３ (４)ꎬ ７５６－７７２􀆰

[８８] Ｙａｎꎬ Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｓｏｒｅｎｓｏｎꎬ Ｒ􀆰 ２００６􀆰 Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ

Ｃｏｎｆｕｃｉａｎ ｖａｌｕｅｓ ｏｎ ｓｕｃｃｅｓｓｉｏｎ ｉｎ ｆａｍｉｌｙ ｂｕｓｉｎｅｓｓ􀆰 Ｆａｍｉｌｙ

Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １９ (３)ꎬ ２３５－２５０􀆰

[８９] Ｚａｈｒａꎬ Ｓ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ ＆ Ｇａｒｖｉｓꎬ Ｄ􀆰 Ｍ􀆰 ２０００􀆰 Ｉｎｔｅｒｎａ￣

ｔｉｏｎａｌ ｃｏｒｐｏｒａｔｅ ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｆｉｒｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ: Ｔｈｅ

ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌ ｈｏｓｔｉｌｉｔｙ􀆰
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— ９０　　　 —

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｖｅｎｔｕｒｉｎｇꎬ １５ (５)ꎬ ４６９－４９２􀆰

[９０] Ｚａｈｒａꎬ Ｓ􀆰 Ａ􀆰 ２０１２􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｒｎｉｎｇ ａｎｄ

ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ ｉｎ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ: Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ

ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｃｏｈｅｓｉｏｎ􀆰 Ｓｍａｌｌ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓꎬ

３８ (１)ꎬ ５１－６５􀆰

[９１]Ｚｅｌｌｗｅｇｅｒꎬ Ｔ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｎａｓｏｎꎬ Ｒ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ＆ Ｎｏｒｄｑｖｉｓｔꎬ

Ｍ􀆰 ２０１３􀆰 Ｗｈｙ ｄｏ ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍｓ ｓｔｒｉｖｅ ｆｏｒ ｎｏｎｆｉｎａｎｃｉａｌ ｇｏａｌｓ?

Ａｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ􀆰 Ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｓｈｉｐ

Ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ Ｐｒａｃｔｉｃｅꎬ ２０１３ꎬ ３７ (２)ꎬ ２２９－２４８􀆰

[ ９２ ] Ｚｅｌｌｗｅｇｅｒꎬ Ｔ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｋｅｌｌｅｒｍａｎｎｓꎬ Ｆ􀆰 Ｗ􀆰 ꎬ

Ｃｈｒｉｓｍａｎ Ｊ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｃｈｕａꎬ Ｊ􀆰 Ｈ􀆰 ２０１２􀆰 Ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｔｒｏｌ ａｎｄ

ｆａｍｉｌｙ ｆｉｒｍ ｖａｌｕａｔｉｏｎ ｂｙ ｆａｍｉｌｙ ＣＥＯｓ: Ｔｈｅ ｉｍｐｏｒｔａｎｃｅ ｏｆ ｉｎ￣

ｔｅｎｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｔｒａｎｓｇｅｎｅｒａｔｉｏｎａｌ ｃｏｎｔｒｏｌ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ

２３ (３)ꎬ ８５１－８６８􀆰


